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 Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada Makna Kerja. Pengaruh Persepsi 
Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada Makna Kerja. Pengaruh 
Makna pada Kreativitas Karyawan. Pengaruh Kreativitas Karyawan pada Kinerja. 
Kemudian peran Makna Kerja memediasi Pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan di bisnis 
perhotelan.  
Penelitian ini dilakukan pada karyawan The Sunan dan Megaland Hotel di 
Surakarta. Penelitian ini mengambil jumlah sampel sejumlah 142 karyawan yang 
diambil menggunakan metode non probability sampling dan teknik convenience 
sampling. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuisioner. 
Kemudian untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan penelitian ini menggunakan 
model persamaan struktural (SEM). 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Persepsi Dukungan Organisasional 
memiliki pengaruh positif pada Makna Kerja. Kepribadian proaktif memiliki pengaruh 
positif pada Makna Kerja. Makna kerja memiliki pengaruh negatif pada Kreativitas 
Karyawan. Kemudian Kreativitas Karyawan memiliki pengaruh positif pada Kinerja. 
Sementara pengaruh Mediasi dari Makna Kerja pada hubungan antara Persepsi 
Dukungan Organisasional pada Kreativitas Karyawan tidak didukung. Pengaruh 
Mediasi dari Makna Kerja pada hubungan antara Kepribadian Proaktif pada 
Kreativitas Karyawan juga tidak didukung.  
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THE ROLE OF MEANING OF WORK MEDIATES THE EFFECT OF PERCEIVED 
ORGANIZATIONAL SUPPORT AND PROACTIVE PERSONALITY ON  
EMPLOYEE CREATIVITY AND JOB PERFORMANCE 
(Study on The Sunan Hotel and Megaland Hotel in Surakarta) 
 
By: 
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F1217019 
 
This study investigates the effects of Perceived Organizational Support on 
Meaning of Work. The effects of Proactive Personality on Meaning of Work. The effect 
of Meaning of Work on Employee Creativity. The effect of Employee Creativity on Job 
Performance. Then the role of Meaning of Work mediates the effect of Perceived 
Organizational Support and Proactive Personality on Employee Creativity in hotel 
business.  
This research was conducted at the employees of The Sunan Hotel and 
Megaland Hotel in Surakarta. This study took a total sample of 142 employees taken 
using non probability sampling methods and convenience sampling techniques. Data 
collection techniques in this study used questionnaires. Then to test the the research 
hypotheses this study uses structural equation models (SEM). 
The results of this study indicate that Perceived Organizational Support have 
positive effects on the Meaning of Work. Proactive Personality have positive effects 
on Meaning of Work. The Meaning of Work have negative effects on Employee 
Creativity. Then Employee Creativity have positive effects on Job Performance. While 
the mediating effect of Meaning of Work on the relationship between Perceived 
Organizational Support and Employee Creativity is not supported. The mediating 
effect of Meaning of Work on the relationship between Proactive Personality and 
Employee Creativity also not supported. 
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1.1 Latar Belakang   
Di jaman sekarang ini persaingan pada dunia bisnis sangat 
kompetitif, terutama pada perusahaan yang sejenis. Perusahaan harus peka 
dengan segala perubahan yang terjadi sangat cepat. Berdasarkan keadaan 
tersebut  maka perusahaan mulai membutuhkan terobosan dan ide-ide baru 
yang didapat dari kreativitas karyawan. Menurut Unsworth (2001) kreativitas 
karyawan dapat menjadi bagian dari persyaratan kerja karyawan karena 
merupakan komponen penting bagi perusahaan agar dapat bersaing di 
lingkungan bisnis yang semakin ketat ini. Penggunaan ide-ide kreatif 
karyawan dapat menghasilkan sesuatu yang baru sehingga perusahaan 
dapat terus menyesuaikan diri dengan segala perubahan yang terjadi dan 
merespon peluang untuk memenangkan persaingan bisnis.  
Perusahaan melihat kreativitas karyawan juga sebagai sumber 
keunggulan kompetitif karena memungkinkan karyawan untuk dapat 
meningkatkan kinerja dan mengeksplorasi produk baru lainnya (Ibrahim et 
al., 2016). Kreativitas yaitu mengacu pada produksi ide-ide baru dan dapat 
berguna oleh individu atau sekelompok individu yang bekerja bersama 
(Amabile, 1988;   Madjar, Oldham, & Pratt, 2002; Shalley, Gilson, & Blum, 
2000; Zhou & Shalley, 2003). Sedangkan menurut Robbins (2001) kinerja 
merupakan banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaan. 
Secara umum kinerja merupakan kesuksesan seorang karyawan dalam 
melakukan suatu pekerjaan selama periode waktu tertentu berdasarkan 




dukungan terhadap kreativitas merupakan hal yang penting karena dapat 
mendorong kinerja karyawan dan bahkan kinerja perusahaan itu sendiri. 
Kinerja yang baik pada karyawan dapat terlihat dari meningkatnya kualitas 
produk maupun layanan yang diberikan pada suatu perusahaan. Sehingga 
Kreativitas karyawan merupakan hal yang penting bagi perusahaan dan 
telah dicatat oleh banyak ilmuwan dan praktisi di berbagai sektor 
(Borovskaia dan Dedova, 2014; Kattara dan El-Said, 2014; Lin dan Wong, 
2014; Wong dan Ladkin, 2008). 
Pada Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa terdapat beberapa 
faktor yang berhubungan dengan Kreativitas Karyawan (Akgunduz, Y., 
Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Pertama yaitu Persepsi Dukungan 
Organisasional. Penerapan Persepsi Dukungan Organisasional pada suatu 
organisasi telah terbukti dapat meningkatkan Makna Kerja. Kemudian yaitu 
Kepribadian Proaktif. Penerapan Kepribadian proaktif pada suatu organisasi 
telah terbukti juga dapat meningkatkan Makna Kerja. Selanjutnya adalah 
faktor Makna Kerja itu sendiri. Penerapan Makna Kerja pada suatu 
organisasi telah terbukti dapat meningkatkan Kreativitas karyawan, karena 
orang-orang yang memiliki kemampuan untuk menciptakan makna yang baik 
dalam pekerjaannya akan dapat menggunakan proses manajemen 
pengetahuan secara efektif dan meningkatkan kreativitas mereka (Yeh & Lin, 
2015). 
Pada penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa terdapat peran 
mediasi didalamnya. Peran mediasi yang pertama yaitu Makna kerja telah 
memediasi hubungan Persepsi Dukungan Organisasional pada Kreativitas 




mediasi yang kedua yaitu Makna kerja telah memediasi hubungan 
Kepribadian proaktif pada Kreativitas Karyawan (Akgunduz, Y., Alkan, C., & 
Gök, Ö. A, 2018). Pada penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 
Penerapan Makna Kerja pada suatu organisasi telah terbukti memediasi 
secara parsial pengaruh Persepsi Dukungan organisasional pada Kreativitas 
karyawan. Selain itu penerapan Makna Kerja pada suatu organisasi juga 
telah terbukti dapat memediasi secara penuh pengaruh Kepribadian proaktif 
pada Kreativitas karyawan (Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018).  
Terakhir faktor yang berhubungan dengan Kreativitas Karyawan adalah 
Kinerja. Pada Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa penerapan 
Kreativitas Kinerja pada suatu organisasi telah terbukti dapat meningkatkan 
Kinerja pada Karyawan (Chang, J. H., & Teng, C. C., 2017). Menurut 
Oldham dan Cummings (1996) juga menyatakan bahwa orang-orang yang 
relevan dengan kreativitas akan memiliki kinerja yang lebih baik. 
Berdasarkan hal tersebut maka kreativitas telah menjadi salah satu variabel 
penting untuk meningkatkan kinerja individu maupun organisasi.  
Penelitian ini merupakan pengembangan dari model penelitian terdahulu 
yang mengacu pada penelitian “Perceived organizational support, employee 
creativity and proactive personality: The mediating effect of meaning of work” 
yang diteliti oleh Yilmaz Akgunduz, Ceylan Alkan dan Ozge Adan Gok, 2018. 
Kemudian juga pada penelitian “Intrinsic or extrinsic motivations for 
hospitality employees’ creativity: The moderating role of organization-level 
regulatory focus” yang diteliti oleh Jung-Hua Chang dan  Chih-Ching Teng, 
2016. Sehingga model pada penelitian ini akan menggunakan 




penyusunan penelitiannya. Kemudian pengembangan lain yang dilakukan 
pada penelitan ini yaitu dalam teknik pengambilan sampel, jumlah sampel 
dan objek penelitian, sesuai dengan saran dan keterbatasan yang terdapat 
dalam artikel penelitian sebelumnya.  
Saat ini dalam dunia bisnis, terutama pada sektor Industri perhotelan 
juga sedang fokus pada kreativitas karyawan karena perusahaan dalam 
bidang tersebut sedang menghadapi lingkungan yang sangat kompetitif dan 
berubah-ubah. Perusahaan mulai membutuhkan tenaga kerja yang kreatif 
dan inovatif untuk memberikan layanan berkualitas dan bahkan untuk 
memuaskan pelanggan  (Hon, 2013; Hon dan Lui, 2016; Kim dan Lee, 2013; 
Wang et al., 2014). Selain itu Kreativitas juga telah menjadi faktor penting 
dalam memberikan layanan berkualitas tinggi pada sektor industri perhotelan 
(Claver-Cortes et al., 2006; Wang et al., 2014). 
Perkembangan bisnis perhotelan yang sangat pesat juga mulai terlihat 
di kota Surakarta pada data tahun 2018 dimana bisnis perhotelan mengalami 
pertumbuhan yang positif. Berdasarkan data yang tercatat tahun 2018 rata-
rata tingkat okupansi kota Surakarta yakni mencapai 58-60%. Hal tersebut 
disampaikan oleh Perwakilan Bidang Humas dan Promosi Persatuan Hotel 
dan Restoran (PHRI) Solo, Sisitho A Shrestho pada tahun 2018 (dalam 
https://www.gatra.com). Kemudian berdasarkan data dari Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kota Surakarta tahun 2017 menunjukkan jumlah hotel di Kota 
Surakarta sampai akhir tahun 2017 telah mencapai 166 hotel. Dengan data 
tingkat penghunian kamar hotel bintang empat di Kota Surakarta pada tahun 




sebesar 44 kilometer persegi dimana termasuk dalam kategori kota yang 
tidak terlalu besar (dalam https://espospedia.solopos.com/).  
Persaingan yang sangat ketat dan kebutuhan terhadap Kreativitas 
Karyawan pada bisnis perhotelan tersebut juga terlihat pada The Sunan  
Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta. Kreativitas karyawan telah dianggap 
sebagai faktor penting untuk meningkatkan kinerja dan keberhasilan suatu 
organisasi. Dimana hotel tersebut sangat mengandalkan menu-menu inovatif 
dan pelayanan-pelayanan baru untuk memuaskan pelanggan. Selain itu 
hotel tersebut juga selalu membutuhkan ide-ide kreatif dan inovasi untuk 
terus meningkatkan proses layanan dan kualitas layanan.  
Beberapa contoh ide Kreativitas karyawan yang terlihat telah diterapkan  
The Sunan Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta yaitu pada produk-produk 
yang ditawarkan. Salah satu produk yang ditawarkan tersebut berupa menu 
makanan dan minuman yang menarik dan berinovasi. Produk tersebut dapat 
dikatakan menarik dan berinovasi karena pada The Sunan  Hotel dan 
Megaland Hotel di Surakarta memiliki menu makanan dan minuman yang 
bervariasi dengan penyajian yang menarik dan masih jarang ditemui pada 
restaurant biasa (HRD, wawancara, 17 Mei 2019). Kemudian untuk variasi 
menu makanan dan minuman pada hotel tersebut terlihat pada kelengkapan 
dan keberagaman makanan dan minuman yang ditawarkan. Seperti mulai 
dari berbagai pilihan makanan pembuka hingga makanan penutup yang 
disajikan. Selain itu pada The Sunan  Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta 
juga terdapat beberapa jenis restaurant sekaligus dalam hotel tersebut, 
seperti Restaurant yang menyediakan menu eropa, cina dan nusantara 




Kemudian Kreativitas karyawan yang telah diterapkan lainnya adalah 
ikut serta dalam kegiatan-kegiatan perayaan hari besar atau event-event 
tertentu. Contohnya dengan memberikan dekorasi atau hiasan-hiasan pada 
Lobby hotel tersebut dan mengadakan acara-acara tambahan sesuai 
dengan perayaan atau event yang sedang berlangsung, seperti tahun baru, 
Bulan Ramadhan, Hari raya Idul Fitri dan Hari Besar Natal. Kegiatan-
kegiatan tersebut biasanya dirancang dan dilaksanakan oleh pihak hotel 
dengan kreativitas dan semenarik mungkin (HRD, wawancara, 17 Mei 2019). 
Kemudian Kreativitas karyawan juga dibutuhkan dalam penerapan 
strategi pada departemen pemasaran The Sunan Hotel dan Megaland Hotel 
di Surakarta, karena pengaturan pada departemen ini membutuhkan 
karyawan dengan tingkat kepribadian kreatif yang lebih tinggi agar dapat 
menciptakan kegiatan pemasaran yang kreatif dan mencapai tujuan tertentu. 
Manajer pemasaran harus selalu memberikan organisasi motivator untuk 
meningkatkan kreativitas karyawan dan kinerja pekerjaan dengan 
menetapkan tujuan yang jelas dan hasil yang diharapkan (HRD, wawancara, 
17 Mei 2019). Berdasarkan keadaan diatas maka pada The Sunan  Hotel 
dan Megaland Hotel di Surakarta kedepannya dalam menjalankan bisnis 
akan terus membutuhkan ide-ide kreatif dan inovasi dari karyawannya untuk 
meningkatkan lagi kinerjanya dan kualitas layanan yang dihasilkan (HRD, 
wawancara, 17 Mei 2019). Mengingat pentingnya penerapan Kreativitas 
karyawan untuk Kinerja karyawan terutama dalam bisnis perhotelan beserta 
keadaan yang telah dijelaskan diatas. Kemudian juga faktor utama dalam 
praktik perhotelan adalah pengelolaan sumber daya manusia agar dapat 




manusia yang terorganisir dan memiliki keunggulan kompetitif akan dapat 
membantu sebuah hotel dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Selain itu juga mengingat bahwa karyawan merupakan salah satu asset 
penting bagi organisasi, sehingga perusahaan perlu untuk selalu 
memperhatikan banyak hal terkait dengan peningkatan Kinerja.  
Oleh karena itu berdasarkan pemaparan-pemaparan yang telah 
dijelaskan diatas maka pada penelitian ini dilaksanakan di sektor perhotelan 
sesuai dengan saran pada penelitian terdahulu dengan mengambil judul 
mengenai “Peran Makna Kerja Memediasi Pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan 
dan Kinerja”. Studi pada Karyawan The Sunan  Hotel dan Megaland 
Hotel di Surakarta. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis menyusun beberapa 
rumusan masalah dalam penelitian yaitu: 
1. Apakah Persepsi Dukungan Organisasional berpengaruh pada makna 
kerja karyawan? 
2. Apakah Kepribadian proaktif berpengaruh pada makna kerja karyawan? 
3. Apakah Makna Kerja berpengaruh pada kreativitas karyawan? 
4. Apakah makna kerja memediasi pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional pada kreativitas karyawan? 
5. Apakah makna kerja memediasi pengaruh kepribadian proaktif pada 
kreativitas karyawan? 




1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas maka penelitian ini dilakukan untuk 
mencapai beberapa tujuan yaitu: 
1. Untuk menguji pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional pada makna 
kerja karyawan 
2. Untuk menguji pengaruh Kepribadian proaktif pada makna kerja karyawan 
3. Untuk Menguji pengaruh Makna Kerja pada kreativitas karyawan 
4. Untuk menguji makna kerja memediasi pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional pada kreativitas karyawan  
5. Untuk menguji makna kerja memediasi pengaruh kepribadian proaktif 
pada kreativitas karyawan 
6. Untuk Menguji pengaruh kreativitas karyawan pada Kinerja 
 
1.4 Manfaat Penelitian  
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 
berikut:  
1.4.1 Manfaat Teoritis  
Hasil dari Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sarana 
pembelajaran dan pengembangan ilmu pengetahuan (kontribusi 
teoritis) bagi pembaca maupun peneliti. Selain itu, hasil penelitian ini 
juga diharapkan dapat menjadi bahan rujukan untuk peneliti 
selanjutnya yang akan mengembangkan penelitian mengenai “Peran 
Makna Kerja Memediasi Pengaruh Persepsi  Dukungan Organisasional 





1.4.2 Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sumber 
informasi  dan masukan yang mungkin membantu pihak hotel atau 
perusahaan, terutama pada bagian Personalia atau HRD untuk 
menerapkan praktik SDM yang lebih baik. Hasil penelitian ini juga 
diharapkan dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan 
bagi pihak hotel ataupun perusahaan. terutama pada bagian 
Personalia atau HRD dalam membuat kebijakan, aturan baru atau 
sejenisnya agar dapat memaksimalkan kemampuan karyawannya, 
seperti membantu mengembangkan kreatifitas karyawan dan 










2.1 Kinerja  
Kinerja kinerja menurut Meier (1995) adalah kesuksesan seseorang 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lawler & Porter (1967) dengan lebih 
tegas menyatakan bahwa kinerja adalah “successful role achievement” yang 
diperoleh seseorang dari perbuatannya (Lawler & Porter, 1967). Pengertian 
job performance dalam hal ini jelas lebih sempit sifatnya, yaitu hanya 
berkenaan dengan apa yang dihasilkan seseorang dari perilaku kerjanya 
dalam organisasi. Kinerja individu dengan demikian dapat dirumuskan 
sebagai hasil kerja secara kualitas, maupun kuantitas, yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya, menurut ukuran yang berlaku 
untuk pekerjaan yang bersangkutan (Mangkunegoro, 2000).  
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak 
mereka memberi kontribusi kepada organisasi, antara lain termasuk: 
kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat 
kerja, dan sikap kooperatif (Jackson, et all, 2003). 
Wirawan (2009) menjelaskan Konsep Kinerja merupakan singkatan dari 
kinetika energi kerja yang dalam bahasa Inggris sepadan dengan 
Performance. Istilah performance sering diIndonesiakan sebagai Performa 
tetapi dalam bukunya menggunakan istilah kinerja, bukan performa. Kinerja 




suatu pekerjaan atau suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu 
tertentu. Istilah kinerja juga dapat digunakan untuk menunjukkan keluaran 
perusahaan atau organisasi, alat, fungsi-fungsi manajemen (SDM) atau 
keluaran seorang pegawai.   
Kinerja didefinisikan sebagai sejauh mana seorang individu mampu 
menyelesaikan tugas pekerjaan dengan sukses di bawah kendala normal 
pekerjaan dengan pemanfaatan sumber daya yang tersedia yang 
diidentifikasi yang mencakup kinerja tugas atau peran dan kinerja 
kontekstual atau peran ekstra (Borman, Ackerman, & Kubisiak, 1994). 
Kinerja karyawan adalah konsekuensi atau hasil dari perilaku individu 
(Sonnentag dan Frese, 2002). Suatu organisasi membutuhkan tenaga kerja 
untuk dapat beroperasi dan meningkatkan kualitas produk maupun jasa. 
Pada hakekatnya Kinerja merupakan kesuksesan seorang karyawan dalam 
melakukan suatu pekerjaan selama periode waktu tertentu didasarkan pada 
ketentuan yang telah ditetapkan. 
Campbell, et. al (1998) menyatakan bahwa performance sebagai sesuatu 
yang tampak, dimana individu relevan dengan tujuan organisasi. 
Performance yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam 
mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya performance yang 
baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. 
Pernyataan itu dipertegas oleh Hellriegel (2001) bahwa performance yang 
baik dapat dicapai saat 1) tujuan yang diinginkan telah tercapai 2) moderator 
(kemampuan, komitmen, motivasi) telah tersedia dan 3) mediator (petunjuk, 




Bernardin dan Russel (1998) memberikan definisi tentang kinerja sebagai 
catatan tentang hasil–hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 
tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Pengertian 
tersebut menunjuk pada bobot kemampuan individu di dalam memenuhi 
ketentuan-ketentuan yang ada di dalam pekerjaan itu. Pada umumnya, 
prestasi kerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. 
Menurut Waldman (1994) kinerja merupakan gabungan perilaku dengan 
prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-syarat 
tugas yang ada pada masing-masing individu dalam organisasi. Cascio 
(1995:275) mengatakan bahwa kinerja merupakan prestasi karyawan dari 
tugas-tuganya yang telah ditetapkan.  
 
2.1.1 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
Keith Davis (1964) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 
motivasi (motivation). Byars & Rue (1984) berpendapat bahwa ada dua 
faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu faktor individual dan faktor 
lingkungan.  
a. Faktor individual meliputi, energi fisik dan mental yang digunakan 
menyelesaikan tugas, sifat pribadi, dan persepsi peran.  
b. Faktor lingkungan meliputi kondisi fisik, peralatan, waktu, material, 






2.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja  
Penilaian Kinerja Mondy & Noe (1993) mendefinisikan penilaian kinerja 
sebagai sistem peninjauan formal, secara periodik dan evaluasi kinerja 
individu. Penilaian di sini dapat diartikan sebagai peninjauan sistematis 
terhadap kinerja karyawan, yang digunakan untuk menilai efektivitas 
kerjanya (Muchinsky, 1993). Menurut Cascio (1998: 58) tujuan dari 
penilaian kinerja dalah: 
a. Memberikan dasar bagi keputusan tentang karyawan. 
b. Sebagai kriteria penilaian sumberdaya manusia.  
c. Sebagai prediktor untuk keputusan promosi.  
d. Membantu menentukan tujuan dari program pelatihan  
e. Menyediakan umpan balik bagi karyawan  
f. Memberikan fasilitas untuk diagnosa dan pengembangan 
organisasi. 
 
2.2 Kreativitas Karyawan 
Guilford (1970) menyatakan kreativitas merupakan kemampuan berpikir 
divergen atau pemikiran menjajaki bermacam-macam alternatif jawaban 
terhadap suatu persoalan, yang sama benarnya. Sedangkan menurut 
Rogers (1994), kreativitas merupakan kecenderungan-kecenderungan 
manusia untuk mengaktualisasikan dirinya sesuai dengan kemampuan yang 
dimilikinya 
Kreativitas dapat didefinisikan sebagai produksi solusi baru untuk 
masalah yang berkaitan dengan aktivitas manusia (Amabile, 1983). Di masa 




lukisan, musik, dan puisi, namun, itu juga telah diakui sebagai faktor penting 
untuk kelangsungan hidup dan daya saing organisasi (George dan Zhou, 
2001; Gong et al ., 2009; Oldham dan Cummings, 1996; Zhou, 1998). 
Kreativitas mengacu pada produksi ide-ide baru dan berguna oleh 
individu atau oleh sekelompok individu yang bekerja bersama (Amabile, 
1983; Madjar, Oldham, & Pratt, 2002; Shalley, Gilson, & Blum, 2000; Zhou & 
Shalley, 2003) . Beberapa peneliti telah mulai menekankan nilai pemahaman 
proses kreatif di mana individu datang untuk mengembangkan ide-ide kreatif, 
dan mereka telah meminta lebih banyak penelitian menangani masalah ini 
(Drazin, Glynn, & Kazanjian, 1999; Mumford, 2000; Shalley et al., 2004). 
Keterlibatan proses kreatif didefinisikan sebagai keterlibatan karyawan 
dalam metode atau proses yang relevan dengan kreativitas, termasuk (1) 
identifikasi masalah, (2) pencarian informasi dan encoding, dan (3) ide dan 
generasi alternatif (Amabile, 1983; Reiter, Palmon & Illies, 2004). 
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kreativitas karyawan 
dimotivasi oleh faktor intrinsik dan ekstrinsik. Sejumlah besar literatur telah 
mengindikasikan bahwa mengidentifikasi satu set karakteristik dan atribut 
pribadi secara positif terkait dengan kreatif pencapaian, seperti ketertarikan 
terhadap kompleksitas, intuisi, kepekaan estetika, toleransi ambiguitas, dan 
kepercayaan diri (Barron dan Harrington, 1981; Davis, 1989; Oldham dan 
Cummings, 1996). Untuk mengidentifikasi karakteristik kreatif pribadi, Gough 
(1979) mengembangkan skala kepribadian kreatif (CPS). Selain itu, Oldham 
dan Cummings (1996) menunjukkan bahwa skor CPS sangat terkait dengan 




Beberapa ahli berpendapat bahwa karyawan menjadi lebih kreatif ketika 
mereka termotivasi untuk mencapai tujuan dengan penguatan diri daripada 
dengan hubungan timbal balik yang berfokus pada penghargaan eksternal 
(Amabile et al., 2004; Bass, 1985; Shalley dan Gilson, 2004; Shin dan Zhou, 
2003). Kepribadian kreatif juga didefinisikan sebagai ciri-ciri pribadi inti dan 
disposisi berkorelasi dengan kreativitas (Gough, 1979; Oldham dan 
Cummings, 1996). Motivator intrinsik didefinisikan sebagai orang yang 
terlibat dalam kegiatan yang selaras dengan minat atau rasa kepuasan dan 
kepuasan pribadi (Hennessey dan Amabile, 1988). 
Secara khusus, kreativitas melibatkan generasi baru dan berguna ide 
sementara inovasi melibatkan penerapan ide-ide ini produk dan proses baru. 
Proses di mana ide-ide kreatif diubah menjadi produk dan layanan baru 
secara signifikan, dipengaruhi oleh perubahan lingkungan eksternal 
(Sarooghi, Libaers, & Burkemper, 2015). Merekrut kepribadian kreatif atau 
meningkatkan kreativitas karyawan adalah dua cara untuk meningkatkan 
kreativitas di tempat kerja (Kandampully, Bilgihan, & Zhang, 2016; Chang & 
Teng, 2017). 
Karyawan bekerja lebih efektif dan kreatif ketika mereka mengalami 
suasana hati yang positif, yang meningkatkan produktivitas dan efisiensi 
(Liu, 2016). Kreativitas karyawan dalam suatu organisasi sangat bergantung 
pada dua faktor yang berbeda: kepuasan karir dan harga diri yang dirasakan 
(Kim et al., 2009). Kreativitas juga terkait dengan kepuasan kerja. Lebih 
banyak pekerja kreatif cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka 





2.2.1 Ciri-ciri Berfikir Kreatif 
Menurut Guilford, (1995) terdapat lima sifat yang menjadi ciri 
kemampuan berpikir kreatif, yaitu:  
a. Kelancaran (fluency)  
Kelancaran adalah kemam-puan untuk menghasilkan banyak 
gagasan.  
b. Keluwesan (flexibility)  
Keluwesan adalah kemampuan untuk mengemukakan bermacam - 
macam pemecahan atau pendekatan terhadap masalah.  
c. Keaslian (originality)  
Orisinalitas adalah kemampuan untuk mencetuskan gagasan 
dengan cara- cara yang asli, tidak klise.  
d. Penguraian (elaboration)   
Elaborasi adalah kemampuan untuk meninjau suatu persoalan 
berdasarkan perspektif yang berbeda dengan apa yang sudah 
diketahui oleh banyak orang. 
e. Perumusan kembali (redefinition)  
Perumusan kembali adalah kemampuan untuk meninjau suatu 
persoalan berdasarkan perspektif yang berbeda dengan apa yang 
sudah diketahui oleh banyak orang.  
Ciri - ciri kreativitas di atas merupakan ciri - ciri kreativitas yang 
berhubungan dengan kognisi, kemampuan berpikir seseorang, dengan 






2.2.2 Tahap-tahap Perkembangan Kreativitas  
Menurut Cropley (1999), terdapat 3 tahapan perkembangan kreativitas 
diantaranya:  
a. Tahap Prekonvensional (Preconventional Phase)  
Terjadi pada usia 6–8 tahun. Pada tahap ini, individu menunjukkan 
spontanitas dan emosional dalam menghasilkan suatu karya, yang 
kemudian mengarah kepada hasil yang aestetik dan 
menyenangkan. Individu menghasilkan sesuatu yang baru tanpa 
memperhatikan aturan dan batasan dari luar 
b. Tahap Konvensional (Conventional Phase)  
Tahap ini berlangsung pada usia 9–12 tahun. Pada tahap ini 
kemampuan berpikir seseorang dibatasi oleh aturan-aturan yang 
ada sehingga karya yang dihasilkan menjadi kaku. Selain itu, pada 
tahap ini kemampuan kritis dan evaluatif juga berkembang.  
c. Tahap Poskonvensional (Postconventional Phase). 
Tahap ini berlangsung pada usia 12 tahun hingga dewasa. Pada 
tahap ini, individu sudah mampu menghasilkan karya-karya baru 
yang telah disesuaikan dengan batasan-batasan eksternal dan nilai-
nilai konvensional yang ada di lingkungan. 
2.3 Makna Kerja  
Menurut Singh dan Chalofsky, Wrzesniewski (2003) mendefinisikan 
makna kerja sebagai pemahaman pekerja terhadap konten atau isi di tempat 
kerja dan nilai-nilai dari bekerja sebagai hasil kelanjutan dari perbuatan 




Para peneliti telah menggunakan berbagai definisi yang berbeda tentang 
makna kerja, mulai dari kepercayaan umum, nilai-nilai, dan sikap tentang 
pekerjaan (Brief & Nord, 1990a; Nord, Brief, Atieh, & Doherty, 1990 ; 
Roberson, 1990; Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999), untuk pengalaman pribadi 
dan signifikansi kerja (MOW International Research Team, 1987; 
Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003).  
Konsep makna kerja memiliki berbagai definisi. Biasanya mengacu pada 
pengalaman subjektif yang memiliki makna pribadi untuk individu (Rosso et 
al., 2010).  Makna Kerja didefinisikan sebagai keseimbangan atau harmoni 
antara karakteristik karyawan dan harapan karyawan (Morin & Dassa, 2006), 
yang terjadi ketika karyawan mendedikasikan diri mereka untuk pekerjaan 
yang berharga dan bermakna (Steger, 2012).  
Steger dkk. (2012) mendefinisikan bahwa makna kerja tidak hanya 
sebagai semua yang berarti kerja untuk individu (akal) tetapi juga memiliki 
valensi yang signifikan dan positif (makna). Jika itu adalah pengalaman 
subjektif dan pribadi, hal yang dirasakan mengacu terutama pada 
pengalaman koherensi, kohesi, keseimbangan, atau keutuhan. Menurut 
Morin (2006) hal itu sesuai dengan pengalaman koherensi dan 
keseimbangan antara fitur-fitur yang dicari individu dalam pekerjaan dan 
orang-orang yang benar-benar dia temukan dalam pekerjaan.  
Dari perspektif spiritualitas, Seligman (2003) mengungkapkan gagasan 
bahwa menemukan makna mengarah untuk membuat hubungan dengan 
bola yang melampaui kita. Individu melampaui diri mereka; artinya, 
melampaui diri mereka sendiri untuk menemukan makna yang berbeda dari 




ekspresi spiritualitas di tempat kerja membutuhkan penerimaan gagasan 
bahwa karyawan ingin terlibat dalam pekerjaan yang memberi makna pada 
kehidupan mereka. Secara umum, ada hubungan antara tingkat keseluruhan 
makna kehidupan dan makna kerja (Steger dan Dik, 2009). 
Orang ingin pekerjaan mereka memerlukan lebih dari sekadar 
menghasilkan uang atau menghabiskan waktu; lebih dari sebelumnya, orang 
lebih tertarik pada waktu yang mereka habiskan di tempat kerja (Steger, Dik, 
& Duffy, 2012). Menurut Lashley (2001), kebermaknaan kerja meningkatkan 
kinerja dan produktivitas kerja. Britt, Adler, dan Bartone (2001) berpendapat 
bahwa kebermaknaan kerja tergantung pada memperkaya pekerjaan dan 
bekerja sesuai dengan kepribadian karyawan. Demikian pula, untuk Wang 
dan Lee (2009), arti pekerjaan tergantung pada koordinasi antara pekerjaan 
dan karyawan. 
 
2.3.1 Dimensi Makna Kerja  
Makna kerja terdiri dari beberapa dimensi, menurut Steger dan Dik, 
(2009) menggambarkan makna kerja dalam beberapa dimensi, yaitu:  
a. Sentralisasi Kerja 
Sentralisasi Kerja adalah dimensi yang paling mendasar, dominan, 
dan paling penting dalam kehidupan manusia. Kegiatan bekerja 
memiliki porsi yang lebih banyak dalam kehidupan seseorang 
dibanding yang lainnya. Individu dengan sentralisasi kerja yang 
tinggi juga memiliki komitmen kerja yang tinggi pula. Hal ini 





b. Hak dan Kewajiban 
Norma hak adalah Individu memiliki hak dasar dan tanggungjawab 
pribadi dan sosial terhadap komitmen kerja sesuai dengan jenis 
pekerjaan. Sebaliknya, norma kewajiban merupakan tugas individu 
untuk ikut ambil bagaian dalam memberikan kontribusi pada 
organisasi dan masyarakat. Tampaknya bahwa jika masyarakat 
umumnya memegang norma dan sikap terhadap kerja yang positif, 
maka pekerjaan akan cenderung menjadi pusat dan sangat dihargai 
c. Orientasi Instrumental 
Konsep ini mengasumsikan bahwa orang bekerja terutama 
termotivasi untuk memperoleh kepentingan dari segi ekonomi dari 
konteks pekerjaan mereka. Ini adalah peran paling penting dari 
pekerjaan di mana orang mengidentifikasi bahwa 
memberikanpenghasilan untuk menopang kehidupan dan 
pemenuhan kebutuhan. Dengan demikian, tampaknya bahwa 
orang-orang dengan kecenderungan tinggi terhadap nilai-nilai 
ekonomi yang menganggap pekerjaan sebagai alat utama untuk 
memberikan pendapatan. Dengan adanya penghargaan, ini bisa 
menjadi sebuah alat untuk meningkatkan motivasi kerja individu 
d. Orientasi Intrisik 
Konsep ini menekankan kebutuhan individu, termasuk evaluasi 
kompetensi individu dan ketertarikan terhadap pekerjaan yang 
memiliki tingkat kesulitan tinggi dimotivasi oleh perasaan ingin 





e. Relasi Interpersonal 
Manusia adalah mahkluk sosial dan adanya interaksi antar manusia 
bisa menjadi penting untuk peningkatan kesehatan mental mereka 
dan meningkatkan makna hidup dalam diri mereka. 
 
2.4 Kepribadian Proaktif  
      Dalam Robbins (2001) menyatakan bahwa kepribadian adalah jumlah 
cara seseorang bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain. Sedangkan 
menurut Coffey (1997) menyatakan bahwa Kepribadian adalah ciri dan 
perilaku yang membedakan individu dengan individu lain. Kemudian 
pendapat yang hampir sama dengan pendapat Cook et. al dikemukakan oleh 
Gordon (1996) yang menyatakan bahwa Kepribadian adalah seperangkat 
perbedaan karakteristik pribadi, meliputi motif, emosi, nilai, minat, sikap dan 
kompetensi.  
     Seorang individu yang proaktif adalah orang yang relatif tidak 
terpengaruh oleh kekuatan situasi disekitarnya, bahkan orang tersebut 
mampu mempengaruhi munculnya perubahan di lingkungannya (Bateman & 
Crant,1993). Individu dengan proaktivitas tinggi, mampu mengidentifikasi 
kesempatan dan mengambil tindakan yang tepat untuk memanfaatkan 
kesempatan tersebut, menampakkan inisiatif dan mempertahankannya, 
sampai perubahan yang bermakna terjadi (Parker & Sprigg, 1999; Seiberft, 
Crant, & Kraimer,1999). Individu proaktif, dalam konteks organisasi, 
menstransformasikan misimisi organisasi, menemukan masalah dan mampu 
memecahkannya, dan selalu berusaha untuk melakukan perubahan positif 




Pengertian proaktivitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah suatu 
sikap mental, dan tindakan seseorang yang didefinisikan sesuai dengan ciri 
yang disebutkan oleh Covey (1997) tentang sikap proaktif, yaitu memilih 
sikap bertanggungjawab atas sikap dan perilakunya, memusatkan energi 
dengan berfokus dan bekerja dalam lingkaran pengaruh, menggunakan 
pendekatan “dari dalam ke luar”, mendahulukan prinsip atau nilai di atas 
suasana hati, kondisi atau tekanan sosial, dan mengembangkan serta 
menggunakan anugrah unik manusia.  
Grant dan Ashford (2008) mendefinisikan perilaku proaktif sebagai 
tindakan antisipatif yang ditampilkan karyawan untuk mengubah 
lingkungannya. Mereka juga menggambarkan perbedaan antara perilaku 
proaktif dan perilaku termotivasi dan perilaku reaktif dalam dua aspek, 
seperti bertindak di muka dan dampak yang dimaksudkan. Kepribadian 
proaktif didefinisikan sebagai mereka yang mengidentifikasi dan 
menggunakan peluang dan mengambil inisiatif sampai perubahan yang 
berarti tercapai (Crant, 1995). Mereka juga disebut sebagai mereka yang 
menggunakan inisiatif untuk memperbaiki kondisi yang ada atau 
menciptakan kondisi baru (Crant, 1995). Karyawan dapat terlibat dalam 
kegiatan proaktif sebagai bagian dari peran mereka dan perilaku peran 
ekstra (Crant, 2000).  
Perilaku proaktif adalah jenis perilaku yang termotivasi dan mengubah 
fokus di tempat kerja (Bateman & Crant, 1993). Menjadi proaktif, karyawan 
bertindak terlebih dahulu dengan lebih antisipatif, agentic dan perhatian. Di 
sisi lain, menjaga niat perusahaan untuk mengubah lingkungan, karyawan 




oleh karyawan untuk mengubah diri, rekan-rekan mereka, atau lingkungan 
(Grant & Ashford, 2008). Selain itu, perilaku proaktif memerlukan perilaku 
seperti mengantisipasi, perencanaan, memecahkan masalah dan mencari 
cara untuk mengubah keadaan saat ini (Parker & Collins, 2010; Parker et al., 
2006).  
Kepribadian proaktif, sifat kepribadian yang menghasilkan motivasi 
intrinsik yang kuat dan didefinisikan sebagai mengambil inisiatif untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan (Presbitero, 2015). Karakteristik yang 
paling penting dari kepribadian proaktif adalah mempertimbangkan semua 
kemungkinan konsekuensi masa depan (Parker & Collins, 2010). Karyawan 
dengan kepribadian proaktif dapat menunjukkan perilaku positif seperti 
inovasi (Seibert et al., 2001), motivasi intrinsik (Horng, Tsai, Yang, Liu, & Hu, 
2016; Joo & Lim, 2009), orientasi target kinerja (Parker & Collins) , 2010), 
Komitmen kerja (Li et al., 2014), adaptasi karir (Hou, Wu, & Liu, 2014; 
Tolentino et al., 2014), perilaku suara (Xie, Chu, Zhang, & Huang, 2014), 
harga diri dan kemampuan untuk bekerja secara mandiri (Cai et al., 2015). 
Singkatnya, kepribadian proaktif membuat karyawan lebih mungkin 
menghasilkan hasil positif yang menguntungkan organisasi mereka. 
 
2.4.1 Ciri individu proaktif   
Covey meringkas ciri individu proaktif (1997) dalam lima sifat sebagai 
berikut:  
a. Individu Proaktif Selalu Bertanggungjawab.  
Mereka tidak menyalahkan keadaan, kondisi, atau pengkondisian 




nilai, dan bukan produk dari suasana hati, kondisioning atau 
tekanan sosial yang diterima.  
b. Individu Proaktif Selalu Mengerjakan Hal yang Dapat Mereka 
Lakukan.  
Sifat dari energi mereka adalah positif, memperluas dan 
memperbesar, yang menyebabkan lingkaran pengaruh mereka 
meningkat. Orang reaktif, sebaliknya, menghabiskan energi dengan 
berfokus pada kelemahan orang lain, menuduh dan menyalahkan 
orang lain.  
c. Individu Proaktif Bekerja dari Dalam Keluar 
Berusaha memulai perubahan, dengan mengubah dirinya lebih 
dulu, juga memeriksa kebenaran paradigma dan persepsi-
persepsinya. Individu reaktif bekerja dengan cara yang berlawanan. 
Ia memulai usahanya dengan berusaha mengubah lingkungannya 
lebih dulu, dengan harapan apa yang terjadi pada dirinya bisa 
diubah, ia tidak mau menyadari bahwa sebagian besar sumber 
masalah berada dalam dirinya sendiri.  
d. Individu yang Proaktif Hidup Berpusat pada Prinsip (Principle 
Centered). 
Ia dipengaruhi oleh suasana hati, situasi dan kondisi lingkungan 
atau tekanan sosial, tetapi ia tidak akan membiarkan hal diatas 
mengendalikan keputusan dan perilakunya. Ia betulbetul 
bertanggungjawab dengan cara memilih respon tindakannya, sesuai 




e. Individu Proaktif Mengembangkan dan Menggunakan Empat 
Anugrah Manusia Secara Optimal seperti yang Diyakini oleh 
Pengikut Mazhab Psikologi Humanistik, sebagai Sifat–sifat Unik 
Manusia yang Membuatnya Berbeda dengan Makhluk lainnya. 
Covey menyebutkan “four unique human gifts” itu adalah: self 
awareness (kesadaran diri), conscience (hati nurani), creative 
imagination (imajinasi kreatif) dan independent will (kehendak yang 
bebas). Kemudian ia menerjemahkan prinsip itu ke dalam 
seperangkat nilai yang telah dipilihnya dengan sadar. 
 
2.5 Persepsi Dukungan Organisasional  
Persepsi Dukungan Organisasional mencerminkan kepercayaan umum 
karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli dengan mereka dan 
menghargai pekerjaan mereka (Eisenberger et al., 1986). Dukungan 
organisasi didefinisikan sebagai persepsi karyawan tentang masalah yang 
terjadi organisasi menunjukkan untuk kesejahteraannya (Eisenberger et al., 
1990). Persepsi Dukungan Organisasional termasuk praktik diskresioner 
yang tersedia untuk karyawan dalam organisasi. Keterlibatan dan komitmen 
karyawan dapat mempengaruhi hasil kinerja melalui pembentukan Persepsi 
Dukungan Organisasi.  
Wayne dkk. (1997) melaporkan hubungan positif antara Persepsi 
Dukungan Organisasional dan penggunaan praktik manajemen sumber daya 
manusia yang bersifat pengembangan. Selain itu, Persepsi Dukungan 




intentions (Bonn dan Forbringer, 1992), penilaian kinerja dan perilaku 
kewargaan organisasional (Robbins, 2001). 
Persepsi terhadap dukungan organisasi meningkatkan keterikatan yang 
efektif terhadap organisasi dan memperkuat harapan bahwa upaya yang 
lebih besar akan dihargai. Mengadopsi kerangka pertukaran sosial, Wayne 
et al. (1997) menemukan bahwa level yang tinggi Persepsi Dukungan 
Organisasionalmenciptakan perasaan kewajiban, dimana karyawan tidak 
hanya merasa bahwa mereka harus berkomitmen kepada majikan mereka, 
tetapi juga merasa berkewajiban untuk membalas kebaikan dengan lebih 
berupaya dalam pekerjaan mereka.  
Menurut SET, ketika seseorang melakukan kebaikan kepada seseorang, 
dia mengharapkan bahwa bantuan akan dikembalikan di masa depan 
(Demir, 2009). Eisenberger et al. (1986) menerapkan SET untuk 
menjelaskan keyakinan dan komitmen karyawan terhadap organisasinya. 
Mereka menemukan bahwa karyawan dengan ideologi pertukaran sosial 
yang kuat menunjukkan komitmen organisasi yang lebih besar, ingin 
berkontribusi pada organisasi, mengalami Persepsi Dukungan 
Organisasional lebih tinggi dan memiliki ketidakhadiran yang rendah. Karena 
Persepsi Dukungan Organisasional karyawan meningkat, mereka merasa 
lebih berkewajiban untuk berkontribusi terhadap kemakmuran organisasi dan 
membantu organisasi mereka untuk mencapai tujuannya. 
Jika seseorang merasa bahwa dukungan organisasi tinggi maka dia 
memberikan kontribusi lebih kepada organisasi (Demir, 2009). Menurut teori 
dukungan organisasi persepsi, ketika karyawan merasa bahwa mereka 




kesejahteraan dan tujuan organisasi meningkat (Rhoades & Eisenberger, 
2002). Mereka juga melaporkan bahwa ketika karyawan mendapat bantuan 
dari rekan mereka di dalam organisasi, mereka merasa lebih bertanggung 
jawab atas mereka. Menurut Yu dan Frenkel (2013), Persepsi Dukungan 
Organisasional memiliki konsekuensi positif bagi kedua karyawan (misalnya 
kepuasan kerja yang meningkat dan suasana hati yang positif) dan 
organisasi (mis. peningkatan komitmen emosional karyawan, peningkatan 
kinerja dan mengurangi perilaku yang tidak diinginkan). 
 
2.5.1 Dimensi Persepsi Dukungan Organisasi 
Sebuah meta-analisis yang dilakukan oleh Rhoades dan Eisenberger 
(2002) mengindikasikan bahwa 3 kategori utama dari perlakuan yang 
dipersepsikan oleh karyawan memiliki hubungan dengan Persepsi 
Dukungan Organisasi. Ketiga kategori utama ini adalah sebagai be 
rikut: 
a. Keadilan 
Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk 
menentukan bagaimana mendistribusikan sumber daya di antara 
karyawan. (Greenberg, dalam Rhoades & Eisenberger 2002). Shore 
dan Shore (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002) menyatakan 
bahwa banyaknya kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam 
distribusi sumber daya memiliki efek kumulatif yang kuat pada 
persepsi dukungan organisasi dimana hal ini menunjukkan bahwa 




Cropanzo dan Greenberg (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002) 
membagi keadilan prosedural menjadi aspek keadilan struktural dan 
aspek sosial. Aspek struktural mencakup peraturan formal dan 
keputusan mengenai karyawan. Sedangkan aspek sosial seringkali 
disebut dengan keadilan interaksional yang meliputi bagaimana 
memperlakukan karyawan dengan penghargaan terhadap martabat 
dan penghormatan mereka. 
b. Dukungan atasan 
Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh 
mana atasan menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka (Kottke & Sharafinski, dalam Rhoades & 
Eisenberger, 2002). Karena atasan bertindak sebagai agen dari 
organisasi yang memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan 
mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan pun melihat orientasi 
atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi 
(Levinson dkk., dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 
c. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan 
Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini 
adalah sebagai berikut: 
1) Gaji, pengakuan, dan promosi.  
Sesuai dengan teori dukungan organisasi, kesempatan untuk 
mendapatkan hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi) akan 
meningkatkan kontribusi karyawan dan akan meningkatkan 
persepsi dukungan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). 




Adanya jaminan bahwa organisasi ingin mempertahankan 
keanggotaan di masa depan memberikan indikasi yang kuat 
terhadap persepsi dukungan organisasi (Griffith dkk., dalam 
Eisenberger and Rhoades, 2002). 
3) Kemandirian.  
Dengan kemandirian, berarti adanya kontrol akan bagaimana 
karyawan melakukan pekerjaan mereka. Dengan organisasi 
menunjukkan kepercayaan terhadap kemandirian karyawan 
untuk memutuskan dengan bijak bagaimana mereka akan 
melaksanakan pekerjaan, akan meningkatkan persepsi 
dukungan organisasi (Cameron dkk., dalam Rhoades & 
Eisenberger, 2002). 
4) Peran Stressor 
Stress mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi 
tuntutan dari lingkungan (Lazarus & Folkman, dalam Rhoades & 
Eisenberger, 2002). Stres berkorelasi negatif dengan persepsi 
dukungan organisasi karena karyawan tahu bahwa faktor-faktor 
penyebab stres berasal dari lingkungan yang dikontrol oleh 
organisasi. Stres terkait dengan tiga aspek peran karyawan 
dalam organisasi yang berkorelasi negatif dengan persepsi 
dukungan organisasi, yaitu: tuntutan yang melebihi kemampuan 
karyawan bekerja dalam waktu tertentu (work-overload), 
kurangnya informasi yang jelas tentang tanggung jawab 




saling bertentangan (role-conflict) (Lazarus & Folkman, dalam 
Rhoades & Eisenberger, 2002). 
5) Pelatihan.  
Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada karyawan 
yang nantinya akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi 
(Wayne dkk., dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 
Sedangkan menurut Robbins (2001), terdapat 2 bentuk dukungan 
organisasi yaitu: 
1) Dukungan Intrinsik : dapat berupa gaji, tunjangan dan bonus. 
2) Dukungan Ekstrinsik : dapat berupa perhatian, pujian, penerimaan, 
keakraban, informasi dan pengembangan diri. 
 
2.6 Pengembangan Hipotesis 
2.6.1 Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional pada Makna Kerja. 
Menurut SET (Blau, 1964 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 
2018) jika karyawan merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi 
mereka, mereka berkontribusi lebih pada hasil organisasi sebagai cara 
untuk menanggapi dukungan organisasi tersebut. Karyawan 
diberdayakan oleh pengetahuan, dukungan, sumber daya, dan 
peluang seperti kekuatan formal dan informal yang disediakan oleh 
organisasi mereka (Tolay, Sürgevil, & Topoyan, 2012 dalam Akgunduz, 
Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Karyawan yang mengalami 
pengalaman kerja (Spreitzer, 1995 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & 
Gök, Ö. A, 2018) yang juga mengarah pada motivasi intrinsik yang 




2015 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Ini mengarah 
pada hipotesis berikut. 
H1. Persepsi Dukungan Organisasional meningkatkan makna 
kerja. 
 
2.6.2 Pengaruh Kepribadian proaktif pada Makna Kerja  
Karyawan dengan kepribadian proaktif secara aktif mencoba 
untuk mengatur ulang kehidupan kerja mereka (Campbell, 2000 dalam 
Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018) karena mereka 
mengambil inisiatif daripada menyerah dalam menghadapi tantangan 
(Liguori, McLarty, & Muldoon, 2013 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & 
Gök, Ö. A, 2018). Karena individu seperti itu terbuka untuk 
pengalaman kerja baru, mereka tertarik pada pekerjaan dan organisasi 
yang memberikan arti pekerjaan yang tinggi.  
Orang-orang tersebut karena itu akan mengambil risiko jika 
diperlukan untuk menemukan pekerjaan baru yang selaras dengan ciri-
ciri kepribadian mereka (Bergeron, Schroeder, & Martinez, 2014 dalam 
Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Dengan demikian, 
karyawan yang bekerja di hotel dan memiliki kepribadian proaktif akan 
melampirkan nilai yang bagus untuk arti pekerjaan, yang mengarah ke 
hipotesis berikut: 







2.6.3 Pengaruh Makna kerja pada Kreativitas Karyawan  
Menurut Jaramillo, Mulki, dan Boles (2013) dalam Akgunduz, Y., 
Alkan, C., & Gök, Ö. A (2018) pekerjaan yang menarik dan kreatif, dan 
menawarkan kesempatan untuk mengembangkan dan belajar lebih 
disukai daripada pekerjaan yang hanya menawarkan kesempatan 
untuk mendapatkan uang. Selain itu, orang-orang dengan kemampuan 
untuk menciptakan makna yang baik dapat menggunakan proses 
manajemen pengetahuan secara efektif dan meningkatkan kreativitas 
mereka (Yeh & Lin, 2015 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 
2018). 
Karyawan yang menemukan pekerjaan mereka bermakna dan 
penting, dan yang percaya bahwa mereka mampu, merasa kreatif, 
yang menunjukkan bahwa makna kerja sebagai dimensi 
pemberdayaan psikologis secara langsung mempengaruhi kreativitas 
karyawan (Brown et al., 2000; Sun, Zhang, Qi, & Chen, 2012; Çavus¸ & 
Akgemci, 2008 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Ini 
mengarah pada hipotesis berikut.  
H3. Makna Kerja meningkatkan Kreativitas karyawan.  
2.6.4 Peran Makna Kerja Memediasi Pengaruh  Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada Kreativitas 
Karyawan 
      Manajer hotel menuntut karyawan yang antusias dan proaktif. 
Jika manajer hotel dapat mengelola faktor lingkungan yang 
mendukung kreativitas karyawan, ini akan meningkatkan motivasi 




Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Karyawan dengan 
kepribadian proaktif lebih antusias dalam meningkatkan kinerja 
pekerjaan mereka melalui upaya mereka sendiri, kontak dengan 
supervisor dan umpan balik (Li et al., 2014 dalam Akgunduz, Y., 
Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Karyawan proaktif juga lebih ditentukan 
tentang mengidentifikasi peluang dan mencapai tujuan mereka tanpa 
merasa dibatasi oleh kendala internal atau eksternal (Presbitero, 
2015). Karyawan yang merasa dibatasi oleh organisasi dan merasa 
bahwa kreativitas mereka tidak didukung tidak dapat mencapai potensi 
kreativitas mereka (Diliello et al., 2011 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., 
& Gök, Ö. A, 2018).  
Motivasi intrinsik langsung meningkatkan kreativitas karyawan 
sedangkan motivasi ekstrinsik hanya meningkatkan itu jika karyawan 
menganggap pekerjaan mereka sebagai bermakna (Yoon, Sung, & 
Choi, 2015 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Makna 
kerja termasuk dalam motivasi intrinsik, artinya ketika karyawan 
melihat pekerjaan mereka berarti maka motivasi intrinsik dan 
kreativitas mereka juga meningkat. Makna dianggap sebagai 
komponen penting dari motivasi intrinsik (Thomas & Velthouse, 1990 
dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). 
Menurut Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A (2018) individu 
yang bermotivasi internal menghasilkan ide yang lebih kreatif, 
menunjukkan sikap dan perilaku yang meningkatkan kepuasan 
pelanggan, dan menunjukkan perilaku positif untuk mencapai tujuan 




Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A (2018), struktur kompleks 
pekerjaan dan dukungan yang diterima karyawan dari manajer dan 
organisasi meningkatkan kreativitas karyawan, yang juga didukung 
oleh beberapa studi empiris (Diliello et al., 2011; Ibrahim et al., 2016; 
Zhou & George, 2001 dalam Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 
2018).  
Pemberdayaan psikologis meningkatkan keinginan karyawan 
untuk terlibat secara kreatif (Zhang & Bartol, 2010 dalam Akgunduz, 
Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Karyawan yang menemukan 
pekerjaan mereka bermakna dan penting, dan yang percaya bahwa 
mereka mampu, merasa kreatif, yang menunjukkan bahwa makna 
kerja sebagai dimensi pemberdayaan psikologis secara langsung 
mempengaruhi kreativitas karyawan (Brown et al., 2000; Sun, Zhang, 
Qi, & Chen, 2012; Çavus¸ & Akgemci, 2008 dalam Akgunduz, Y., 
Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Mengingat temuan ini, hipotesis berikut 
dapat disarankan: 
H4a. Makna kerja memediasi pengaruh positif Persepsi Dukungan 
Organisasional pada Kreativitas karyawan. 
H4b.Makna kerja memediasi pengaruh positif Kepribadian proaktif 
pada Kreativitas karyawan 
2.6.5 Pengaruh Kreativitas Karyawan pada Kinerja 
  Kreativitas sering menjadi sumber keunggulan kompetisi (Amabile, 
1996; Amabile et al., 2005; Oldham dan Cummings, 1996 dalam 




memberikan layanan berkualitas tinggi di industri perhotelan (Claver-
Cortes et al., 2006; Wang et al., 2014 dalam Chang, J. H., & Teng, C. 
C., 2017). Namun, beberapa studi meneliti secara langsung hubungan 
antara kreativitas karyawan perhotelan dan kinerja pekerjaan di industri 
perhotelan. Meskipun Gong et al. (2009) dalam Chang, J. H., & Teng, 
C. C (2017) telah menyebutkan bahwa kreativitas karyawan terkait 
dengan penjualan karyawan, bukti langsung untuk hubungan antara 
kreativitas dan Kinerja masih kurang. 
Oldham dan Cummings (1996) dalam Chang, J. H., & Teng, C 
(2017). mengemukakan bahwa orang-orang yang relevan dengan 
kreativitas memiliki kinerja yang lebih baik. Kreativitas, yang biasanya 
dimanifestasikan dalam strategi perusahaan secara keseluruhan dan 
merupakan sumber keunggulan kompetitif, terkait dengan efisiensi dan 
kinerja pekerjaan masing-masing karyawan (Amabile et al., 2004; 
Gong et al., 2009; Hon, 2013 dalam Chang, J. H., & Teng, C. C., 
2017).  
Studi saat ini menegaskan bahwa jika karyawan menggunakan 
ide-ide baru dan berguna untuk menyediakan layanan, atau 
mempertimbangkan perbaikan proses dan prosedur layanan, kualitas 
layanan dan efektivitasnya harus ditingkatkan. Dengan kata lain, 
kreativitas karyawan dapat meningkatkan kinerja pekerjaan secara 
signifikan. 





2.7 Kerangka Penelitian 
Kerangka penelitian merupakan suatu model konseptual tentang 
bagaimana teori-teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan 
diidentifikasi sebagai suatu permasalahan (Sekaran, 2006). Kerangka 
teoretis adalah model konseptual yang berkaitan dengan bagaimana 
seseorang menyusun teori atau menghubungkan secara logis beberapa 
faktor yang dianggap penting untuk masalah (Sekaran, 2006).  
     Kerangka teoritis yang baik mengidentifikasi dan menamakan variabel-
variabel penting dalam situasi yang relevan dengan devinisi masalah 
(Sekaran, 2006). Dari Kerangka teoretis tersusun hipotesis yang dapat diuji 
untuk mengetahui apakah teori yang dirumuskan valid atau tidak (Sekaran, 
2006). Berikut adalah kerangka penelitian atau model penelitian yang 










Sumber: Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018 dan Chang, J. H., & Teng, 








Model penelitian di atas merupakan pengembangan dari penelitian-
penelitian yang telah dilakukan oleh Yilmaz Akgunduz, Ceylan Alkan dan 
Ozge Adan Gok, Vol 34, Halaman 105-114 (2018). Kemudian oleh Jung-Hua 
Chang dan Chih-Ching Teng, Vol 60, Halaman 133-141 (2017).  
Menurut Sekaran (2006) variabel adalah apa pun yang dapat 
membedakan atau membawa variasi pada nilai. Kerangka teoretis secara 
logis menjelaskkan sangkut-paut antar variabel tersebut (Sekaran, 2006). 
Jadi dalam Kerangka peneltian terdapat berbagai variabel yang saling 
berhubungan antara satu dengan yang lain. Berdasarkan Model Penelitian 
diatas, jenis variabel yang digunakan pada penelitian ini sebagai berikut: 
2.7.1 Variabel Terikat 
Variabel terikat (dependent variable) merupakan variabel yang menjadi 
perhatian utama peneliti. Tujuan peneliti adalah untuk memahami dan 
mendeskripsikan variabilitasnya atau memprediksinya. Dengan kata 
lain, variabel terikat merupakan variabel utama yang sesuai dalam 
investigasi (Sekaran, 2013). Variabel terikat pada penelitian ini adalah 
Kretifitas karyawan dan Kinerja  
 
2.7.2 Variabel Bebas 
Secara umum bahwa variabel bebas (independent variable) adalah 
variabel yang memengaruhi variabel terikat, baik secara positif atau 
negatif (Sekaran, 2013). Variabel bebas pada penelitian ini adalah 






2.7.3 Variabel Mediasi atau Perantara 
Variabel perantara (mediating variable atau intervening variable) 
adalah variabel yang muncul antara saat variabel bebas mulai 
memengaruhi variabel terikat, dan saat pengaruh variabel bebas 
terasa pada variabel terikat, dan juga membantu mengonsepkan 
hubungan antara variabel bebas dan terikat. (Sekaran, 2013). Variabel 



























3.1 Desain Penelitian 
Desain Penelitian adalah suatu rencana penelaahan atau penelitian secara 
ilmiah dalam rangka menjawab pertanyaan peneltian atau identifikasi 
masalah (Sekaran, 2006). Tujuan dari memahami desain penelitian adalah 
untuk mengerti beberapa aspek yang berbeda dan relevan untuk mendesain 
suatu studi penelitian, serta menjamin kemampuan generalisasi dari 
penelitian (Sekaran, 2006). Penelitian ini juga menggunakan beberapa 
aspek yang terkait dengan desain penelitian, yaitu: tujuan studi, unit analisis, 
dimensi waktu dan pengukuran konstruk (Sekaran, 2006).  
 
3.1.1 Tujuan Studi  
 Penelitian  ini  menggunakan  tujuan studi  deskriptif  dan  
pengujian hipotesis (hypothesis testing). Menurut Sekaran  (2006)  
Studi  deskriptif  dilakukan untuk   mengetahui  dan menjadi  mampu  
untuk  menjelaskan  karakteristik  variabel  yang  diteliti  dalam suatu  
situasi. Tujuan Studi deskriptif adalah memberikan  kepada  peneliti  
sebuah  riwayat  atau untuk menggambarkan aspek-aspek yang 
relevan dengan fenomena perhatian dari perspektif seseorang, 
organisasi, orientasi industry atau lainnya (Sekaran,2006). 
Sedangkan tujuan penelitian dengan pengujian hipotesis adalah 




kerangka teoritis yag dianggap benar ketika dilakukan penelitian oleh 
peneliti (Sekaran, 2006). Pengujian hipotesis menawarkan 
pemahaman yang lebih baik mengenai hubungan yang eksis antar 
variabel (Sekaran, 2006). Hal tersebut juga dapat menentukan 
hubungan sebab-akibat (Sekaran, 2006). 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk meneliti peran makna kerja 
memediasi pengaruh  Persepsi Dukungan Organisasional (PSO) dan 
Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan dan Kinerja.  
 
3.1.2 Unit Analisis 
Unit analisis merujuk pada tingkat kesatuan data yang dikumpulkan 
selama tahap analisis data selanjutnya (Sekaran, 2006). Pada 
Penelitian ini unit analisis yang digunakan adalah individu (individual). 
Peneliti akan mengumpulkan data dari setiap individu dan 
memperlakukan repons tiap karyawan sebagai sumber data individual 
(Sekaran, 2006). Oleh karena itu peneliti melakukan penelitian pada 
karyawan The Sunan  Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta. 
 
3.1.3 Dimensi Waktu 
Dimensi waktu merupakan suatu hal yang terkait dengan lamanya 
penelitian yang dilakukan oleh peneliti (Sekaran, 2006). Berdasarkan 
dimensi waktu, peneliti melakukan penelitian secara cross-sectional. 
Studi one-shoot atau cross-sectional dapat dilakukan dengan data 
yang hanya sekali dikumpulkan, mungkin selama periode harian, 




penelitian (Sekaran, 2006). Penelitian ini rencana akan dilaksanakan 
dari bulan April sampai dengan Mei 2019.  
 
3.1.4 Pengukuran Konstruk 
Pengukuran konstruk dalam penelitian ini menggunakan itemized 
rating scale yaitu skala yang menggunakan beberapa kategori jawaban 
dan responden berhak untuk memilih salah satu dari jawaban yang 
paling relevan untuk menjawab pertanyaan tersebut (Sekaran, 2006). 
Penelitian ini menggunakan Skala Likert (Likert Scale), yaitu suatu 
sekala yang dirancang untuk menelaah seberapa kuat subjek 
menyetujui suatu pernyataan, pada skala lima point dengan titik 
panduan berikut: 1= Sangat tidak setuju, 2= Tidak setuju, 3= Tidak 
Berpendapat, 4= Setuju, dan 5= Sangat setuju. (Sekaran, 2006). 
 
3.2 Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
3.2.1 Populasi 
     Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian 
atau hal-hal menarik yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2013). 
Populasi adalah kelompok orang, kejadian atau hal-hal menarik 
dimana peneliti ingin membuat opini (berdasarkan statistik sampel) 
(Sekaran, 2013). 
Target populasi untuk penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 
The Sunan Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta. The Sunan Hotel 
di Surakarta memiliki jumlah karyawan 140 orang dan Megaland Hotel 




karyawan dari kedua hotel tersebut sejumlah 195 orang. Sehingga  
data yang diperoleh diharapkan cukup dapat mengintepretasikan hasil 
secara keseluruhan atau generalisasi.  
 
3.2.2 Sampel 
Sample adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas 
sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain 
beberapa namun tidak semua, elemen populasi membentuk sampel 
(Sekaran, 2013). Dalam penelitian yang melibatkan beberapa ratus 
atau bahkan mencapai ribuan elemen, secara praktis tidak mungkin 
peneliti untuk mengumpulkan data, menguji, atau menelaah tiap 
elemen. Studi terhadap sampel dibandingkan terhadap seluruh 
populasi terkadang juga dapat menghasilkan hasil yang reliabel 
(sekaran, 2013). 
Besaran atau ukuran sampel sangat tergantung pada besaran 
tingkat ketelitian atau kesalahan yang diinginkan peneliti. Untuk 
memenuhi kriteria tersebut, maka pengukuran sampel dapat dihitung 






n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 




Berdasarkan pada kriteria dasar penentuan sampel dan besaran 
tingkat ketelitian yang digunakan yaitu 5%, maka sampel minimum 
yang harus didapat pada penelitian ini yaitu ditentukan sebagai berikut: 
𝑛 =  
195
1 + 195 (0,05)2
 
 𝑛 = 131  orang (karyawan) 
Kemudian pada penelitian ini jumlah kuesioner yang disebar 
sejumlah 164 Kuesioner yaitu karena peneliti melakukan sampling 
dengan mengggunakan tingkat ketidakkembalian kuesioner sebesar 
25% dari jumlah sampel minimum berdasarkan perhitungan 
menggunakan rumus slovin diatas. Pada The Sunan Hotel di Surakarta 
dibagikan sejumlah 118 kuesioner dan pada Megaland Hotel di 
Surakarta dibagikan sejumlah 46 kuesioner.  
Kemudian pada Implementasinya jumlah sampel yang diperoleh 
dalam penelitian ini dapat melebihi dari jumlah minimum yang telah 
ditentukan berdasarkan perhitungan melalui rumus slovin diatas yaitu 
pada penelitian ini berhasil mendapatkan sampel sejumlah 142 orang 
(karyawan).  
Selanjutnya karena target populasi pada penelitian ini adalah 
karyawan dari dua hotel bintang empat yaitu pada The Sunan Hotel 
dan Megaland Hotel di Surakarta, maka dalam pengambilan 
sampelnya terdapat jumlah sampel minimal yang harus dipenuhi pada 
kedua hotel tersebut dengan proposisi sebagai berikut:  
a. The Sunan Hotel di Surakarta sendiri memiliki jumlah karyawan 140 




harus dipenuhi dari The Sunan Hotel yaitu sejumlah 94 sampel. 
Kemudian pada implementasinya dalam penelitian ini berhasil 
mendapatkan sejumlah 98 sampel dari The Sunan Hotel. 
b. Megaland Hotel di Surakarta memiliki jumlah karyawan 55 orang. 
Sehingga berdasarkan perhitungan sampel minimal dari Megaland 
Hotel yaitu sebesar 37 sampel. Kemudian pada implementasinya 
dalam penelitian ini berhasil mendapatkan sejumlah 44 sampel  
Sehingga jumlah sampel yang harus dicukupi dalam model ini ni 
sudah memadahi berdasarkan ketentuan. 
3.2.3 Teknik Sampling  
  Pada awalnya penelitian ini dalam proses pengambilan datanya 
direncanakan akan menggunakan metode Probabilitas. Menurut 
Sekaran (2013) desain pengambilan sampel probabilitas dilakukan 
ketika komponen dalam populasi memiliki peluang nol (nonzero 
chance) yang diketahui untuk dijadikan sebagai subjek dalam sampel. 
Hal tersebut berarti metode pengambilan sampling dengan Probabilitas 
digunakan jika jumlah populasi yang akan dijadikan sampel diketahui.  
Kemudian karena pada The Sunan dan Megaland Hotel di 
Surakarta karyawannya bersifat heterogen yaitu pada setiap 
departemen memiliki kategori karyawan yang berbeda, seperti 
departemen FBP, FBS, Front line yang tentunya memiliki tugas dan 
karakteristik yang berbeda. Kemudian juga pada variabel seperti 
Makna Kerja, Kreativitas Karyawan dan kinerja yang dirasakan pada 
masing-masing karyawan pasti berbeda. Sehingga teknik pengambilan 




Random Sampling, yaitu dimana dalam satu populasi isinya berbeda-
beda maka harus diambil sedikit-sedikit perbagian untuk mewakili 
masing-masing bagian tersebut (Sekaran, 2013) 
Selanjutnya karena ketika pada proses penelitian terdapat kendala 
akses dan teknis pada kedua hotel tersebut, maka pada 
Implementasinya dalam proses pengambilan datanya tidak dapat 
menggunakan metode probabilitas dengan teknik pengambilan 
sampling berupa Stratified Random Sampling. Hal tersebut disebabkan 
karena peneliti tidak dapat memilih responden secara acak dan 
langsung. Proses pengambilan data pada The Sunan dan Megaland 
Hotel di Surakarta hanya boleh dilakukan oleh pihak HRD atau 
Personalia saja.  
Sehingga pada implementasinya penelitian ini dalam pengambilan 
sampel menggunakan metode non probability sampling dan teknik 
convenience. Teknik. Convenience sampling yaitu pengambilan 
sampel yang dilakukan secara sangat sederhana yaitu dengan 
mengambil unit pengamatan yang dijumpai atau yang sedapatnya saja 
(Sekaran, 2013). Dengan menggunakan metode convenience 
sampling responden yang berhak mengisi kuesioner tergantung 
sepenuhnya kepada kemudahan peneliti (Sekaran. 2013).  
Pada penelitian ini dalam pengambilan sampelnya juga terdapat 
beberapa syarat yang harus dipenuhi yaitu bahwa sampel haruslah 
merupakan karyawan hotel bintang empat dan memiliki masa kerja 




diperoleh memiliki kesesuaian karena berasal dari klasifikasi yang 
sama. 
Dalam mengumpulkan data, kuesioner dikirim kepada bagian 
personalia The Sunan Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta, 
kemudian oleh bagian personalia kuesioner tersebut dibagikan kepada 
seluruh karyawan. Jumlah kuesioner yang disebar yaitu sejumlah 164 
Kuesioner yaitu karena peneliti melakukan sampling dengan 
mengggunakan tingkat ketidakkembalian kuesioner sebesar 25% dari 
jumlah sampel minimum berdasarkan perhitungan menggunakan 
rumus slovin diatas. Pada The Sunan Hotel di Surakarta dibagikan 
sejumlah 118 kuesioner dan pada Megaland Hotel di Surakarta 
dibagikan sejumlah 46 kuesioner.  
Seluruh karyawan diharapkan memberikan peniliannya pada 
variabel Makna Kerja, Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional, 
Kepribadian Proaktif dan Kreativitas Karyawan. Selanjutnya jika 
seluruh karyawan telah selesai memberikan penilaiannya, peneliti akan 
memberikan kuesioner tersebut kepada atasan atau pimpinan untuk 
melakukan penilaian pada variabel Kinerja. Hal tersebut menggunakan 
kuesioner Diad pemimpin-bawahan langsung 
Proses pengambilan data tersebut dijadwalkan dari bulan April 
hingga Mei 2019. Setelah proses pengambilan data selesai 
selanjutnya akan dikumpulkan kepada peneliti. Selama periode 
pengumpulan data peneliti akan meminta tolong kepada manajemen 





3.3 Instrumen Penelitian 
Jenis instrument penelitian yang digunakan pada penelitian adalah berupa 
Kuesioner. Kuesioner merupakan kumpulan pertanyaan tertulis yang 
sebelumnya sudah dirumuskan oleh peneliti, kemudian disebarkan kepada 
responden untuk dijawab. Kuesioner dibuat secara tertutup (close ended 
questions) yakni berupa pilihan jawaban yang telah ditentukan oleh peneliti  
(Sekaran, 2006). Dalam Kuesioner juga terdapat kolom identitas diri yang 
sebelumnya wajib diisi terlebih dahulu, seperti umur, pendidikan, jabatan, dll 
yang selanjutkan akan digunakan sebagai sumber informasi mengenai 
kriteria responden. Pada penelitian ini menggunakan kuesioner Diad 
pemimpin-bawahan langsung. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Data Primer 
Data primer yaitu data yang dikumpulkan untuk penelitian dari tempat 
aktual terjadinya peristiwa atau diperoleh langsung dari responden 
(Sekaran, 2013). Sumber data primer merupakan sumber data yang 
diperoleh secara langsung dari jawaban responden dan tidak melalui 
perantara untuk diteliti lebih lanjut dengan tujuan untuk mencari solusi 
bagi masalah yang sedang diteliti (Sekaran, 2006). Penelitian ini 
menggunakan sumber data primer yang didapat melalui jawaban–
jawaban responden dari kuesioner, yang pernyataan atau pertanyaan 






3.4.2 Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang telah ada dan tidak perlu 
dikumpulkan sendiri oleh peneliti (Sekaran, 2010). Sumber data 
sekunder merupakan sumber data yang diperoleh atau dikumpulkan 
secara tidak langsung atau melalui perantara yakni berupa data yang 
telah dipublikasikan melalui artikel, jurnal dan informasi dari sumber 
lain yang telah atau belum dipublikasikan yang ada di dalam atau di 
luar organisasi sehingga bermanfaat bagi peneliti (Sekaran, 2006). 
Penelitian ini menggunakan sumber data sekunder yang berasal dari 
buku-buku teori, jurnal, artikel, penelitian terdahulu, internet, dan 
informasi lain berasal dari dokumen perusahaan  yang dianggap 
relevan dengan penelitian ini 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang akan digunakan pada penelitian ini adalah: 
3.5.1 Wawancara 
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
melalui tatap muka atau tanya jawab secara langsung antara 
pengumpul data atau peneliti terhadap narasumber (Sekaran, 2006). 
Wawancara akan dilakukan dengan karyawan The Sunan  Hotel dan 









Data akan dikumpulkan menggunakan kuesioner. Kuesioner 
merupakan kumpulan pertanyaan tertulis yang sebelumnya sudah 
dirumuskan oleh peneliti, kemudian disebarkan kepada responden 
untuk dijawab. Kuesioner dibuat secara tertutup (close ended 
questions) yakni berupa pilihan jawaban yang telah ditentukan oleh 
peneliti  (Sekaran, 2006).            
Peneliti akan mengirimkan kuesioner kepada pihak Personalia 
atau HRD The Sunan  Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta agar 
dibagikan kepada seluruh karyawan. Seluruh karyawan diharapkan 
memberikan peniliannya pada variabel Makna Kerja, Pengaruh 
Persepsi Dukungan Organisasional, Kepribadian Proaktif dan 
Kreativitas Karyawan. Selanjutnya jika seluruh karyawan telah selesai 
memberikan penilaiannya, peneliti akan memberikan kuesioner 
tersebut kepada atasan atau pimpinan untuk melakukan penilaian 
pada variabel Kinerja, yaitu menggunakan kuesioner Diad pemimpin-
bawahan langsung. 
 
3.5.3 Studi Pustaka 
Studi Pustaka merupakan dokumentasi dari tinjauan menyeluruh 
terhadap karya publikasi dan non-publikasi yang diperoleh dari sumber 
(Sekaran, 2006). Sumber dari studi pustaka yang akan digunakan 






3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Menurut Sekaran (2006) definisi operasional variabel merupakan 
mengoprasionalkan atau secara operasional mendefinisikan sebuah konsep 
untuk membuatnya bisa diukur, dilakukan dengan melihat pada dimensi 
perilaku, aspek, atau sifat yang ditunjukkan oleh konsep. Sedangkan definisi 
dari pengukuran adalah penempatan angka atau simbol lain untuk ciri-ciri 
(atribut) objek sesuai dengan rangkaian peraturan yang dijelaskan 
sebelumnya (Sekaran, 2013). Penelitian ini menggunakan Skala Likert-type 
lima poin (dari 1-Sangat Tidak Setuju sampai 5-Sangat Setuju) yang 
digunakan untuk mengukur masing-masing item dalam empat variabel yaitu 
sebagai berikut.  
 
3.6.1 Persepsi Dukungan Organisasional 
Persepsi Dukungan Organisasional mencerminkan kepercayaan umum 
karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli dengan mereka 
dan menghargai pekerjaan mereka (Eisenberger et al., 1986). Persepsi 
Dukungan Organisasional diukur dengan 8 item, menurut Eisenberger 
et al. (1986). Salah satu item contohnya adalah "Organisasi benar-
benar peduli dengan kesejahteraan saya". 
 
3.6.2 Kepribadian Proaktif  
Kepribadian proaktif, sifat kepribadian yang menghasilkan motivasi 
intrinsik yang kuat dan didefinisikan sebagai mengambil inisiatif untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan (Presbitero, 2015). Kepribadian 




(1993). Salah satu item contohnya adalah "Di mana pun saya berada, 
saya telah menjadi kekuatan yang kuat untuk perubahan yang 
konstruktif". 
 
3.6.3 Kreativitas Karyawan  
Kreativitas dapat didefinisikan sebagai produksi solusi baru untuk 
masalah yang berkaitan dengan aktivitas manusia (Amabile, 1983, 
1996). Kreativitas karyawan diukur dengan empat item, menurut 
Jaiswal dan Dhar (2015). Salah satu item contohnya adalah "Saya 
mencari ide dan cara baru untuk memecahkan masalah". 
 
3.6.4 Makna Kerja  
Makna Kerja didefinisikan sebagai keseimbangan atau harmoni antara 
karakteristik karyawan dan harapan karyawan (Morin & Dassa, 2006), 
yang terjadi ketika karyawan mendedikasikan diri mereka untuk 
pekerjaan yang berharga dan bermakna (Steger, 2012). Makna Kerja 
diukur dengan tiga item, Menurut Spreitzer (1995). Salah satu item 
contohnya adalah “Kegiatan pekerjaan saya secara pribadi bermakna 
bagi saya”.  
 
3.6.5 Kinerja 
Bernardin dan Russel (1998) memberikan definisi tentang kinerja 
sebagai catatan tentang hasil–hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 
pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. 




(1997). Pengawas menilai kinerja pekerjaan bawahan mereka dalam 
kaitannya dengan lima item pada skala 5 poin Likert. Salah satu item 
contohnya adalah "Secara keseluruhan, karyawan ini sangat 
kompeten”. Jadi Peneliti menggunakan Instrumen penelitian berupa 
Kuesioner yang semua item pengukurannya disajikan pada lampiran 
Kuesioner. 
 
3.7 Metode Analisis Data 
3.7.1 Analisis Deskriptif 
    Analisis deskriptif meliputi transformasi data mentah dalam bentuk 
yang akan memberi informasi untuk menjelaskan sekumpulan faktor 
dalam suatu situasi (Sekaran, 2006). Analisis deskriptif merupakan 
tata cara penyusunan dan penyajian data yang dikumpulkan dalam 
suatu penelitian, misalhnya dalam bentuk tabel atau grafik yang 
selanjutnya dilakukan pengukuran nilai-nilai statistiknya (Sekaran, 
2000). 
Analisis ini digunakan untuk menjelaskan hasil analisis data dan 
pembahasannya, mengenai demografi responden dan tanggapan 
responden terhadap setiap item pertanyaan atau pernyataan pada 
kuesioner dalam penelitian ini. 
3.7.2 Evaluasi Outer Model  
Model pengukuran digunakan untuk menguji validitas konstruk dan 
reliabilitas dari instrumen penelitian, yakni angket kuesioner yang 




yaitu convergent validity dan discriminant validity, sedangkan untuk uji 
reliabilitas yaitu composite reliability. 
 
a. Uji Validitas 
Uji Validitas untuk mengetahui seberapa tepat suatu tes 
melakukan fungsi ukurnya. Semakin tinggi validitas suatu fungsi u 
kur, semakin tinggi pengukuran mengenai sasarannya (Sekaran, 
2006). Penelitian ini menggunakan analisis faktor eksplanatori yang 
digunakan untuk menguji validitas konstruk dari model pengukuran 
dengan menggunakan bantuan software Smart PLS. Validitas 
Konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh dari 
penggunaan ukuran yang sesuai dengan teori yang mendasari 
desain tes (Sekaran, 2013).  
Pengujian validitas indikator konstruk dilakukan dengan 
convergent validity, dan discriminant validity. Convergent validity 
dari model pengukuran dengan refleksif indicator dinilai 
berdasarkan korelasi antara item score atau component score 
dengan construct score yang dihitung dengan PLS (Hair et al, 
2006). Lebih sederhananya adalah uji validitas konvergen dalam 
PLS dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor 
(korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor 
konstruk) indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut (Hair 
et al, 2006). Menurut (Hair et al, 2006) yang digunakan untuk 
validitas konvergen adalah Communality > 0,5 dan Average 




b. Uji Reliabilitas 
    Reliabilitas merupakan suatu pengukuran menunjukkan sejauh 
mana pengukuran tersebut tanpa bias (tanpa kesalahan) dan 
karena itu menjamin konsistensi pengukuran di sepanjang waktu 
serta diberbagai poin pada instrument tersebut (Sekaran, 2013). Uji 
reliabilitas adalah sejauh mana variabel atau seperangkat variabel 
konsisten dalam apa yang dimaksudkan untuk mengukur (Hair et al, 
2006). 
    Reliabilitas suatu pengukkuran mencerminkan apakah suatu 
pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (error), sehingga dapat 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada kondisi yang 
berbeda pada masing-masing butir pertanyaan dalam instrument 
(Sekaran, 2006).  
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan bantuan software Smart PLS. Uji reliabiltas pada 
model pengukuran (outer model) pada indikator reflektif dengan 
melihat nilai Composite Reliability. Indikator dinyatakan reliabel atau 
memiliki reliabilitas baik apabila nilai Composite Reliability > 0,70 
(Hair et al, 2006). 
 
c. Evaluasi Inner Model 
     Penelitian ini menggunakan metode pengujian model 
menggunakan Structural Equation Model (SEM). Structural 
Equation Model merupakan teknik multivariance yang 




mengestimasi serangkaian hubungan ketergantungan stimultan 
(Hair et al, 1998). Dalam penelitian ini data  diolah menggunakan 
software Smart PLS.  
Evaluasi model struktural (inner model) untuk memprediksi 
hubungan kausalitas antar variabel laten melalui uji PLS Algorithm, 
uji bootstrapping dan uji Blindfolding untuk memprediksi adanya 
hubungan kausalitas model structural (inner model). Inner model 
dievaluasi dengan melihat besarnya presentase variance dengan 
melihat nilai R Square, Q2 predictive relevance dan nilai Gof (Chin, 
1998).   
Pengukuran kesesuaian model penelitian pada Partial Least 
Square juga dapat dilihat dengan menghitung nilai GOF (Goodness 
of Fit) yang didefinisikan sebagai rata-rata geometris dari rata-rata 
AVE dan rata-rata R Square untuk konstruksi endogen 
(Tennenhaus et al., 2005). Menrut Lacker (1981) nilai GOF dapat 
dihitung menggunakan rumus yang diberikan di bawah ini : 
𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅    𝑥 𝑅2̅̅̅̅       
Menurut Fornel dan Lacker (1981)  nilai GoF small = 0,10, GoF 
medium = 0,25 dan GoF besar = 0,36. Hal ini memberikan 
dukungan yang memadai untuk memvalidasi model PLS global 








d. Uji Hipotesis 
     SEM digunakan untuk menguji hipotesis (Bagozzi & Yi, 1988; 
Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Setelah model dinyatakan fit 
atau diterima secara statistik maka selanjutnya melakukan 
pengujian hipotesis dengan bantuan software Smart PLS. Pengujian 
hipotesis dilakukan dengan metode resampling bootstrap yang 
dikembangkan oleh Geisser & Stone (1974).  
Setelah analisis model dilakukan, analisis selanjutnya adalah 
pengujian hipotesis, analisis ini dilakukan dengan membandingkan 
nilai T-table dengan nilai T-statistics yang dihasilkan dari proses 
bootstrapping dalam PLS. Hipotesis diterima (terdukung) jika nilai T-
statistics lebih tinggi daripada nilai T-table (1,96) dengan signifikansi 
level 5% (two tailed) (Hair et al, 2006). 
Kemudian menurut Baron dan Kenny's (1986) tes untuk efek 
mediasi didukung jika memenuhi syarat sebagai berikut : 
1) Kondisi pertama dipenuhi jika variabel independen (Persepsi 
Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif) berkorelasi 
signifikan dengan variabel dependen (Kreativitas Karyawan);  
2) Kondisi terpenuhi jika variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) secara signifikan 
berkorelasi dengan mediator (Makna Kerja) 
3) Kondisi terpenuhi jika variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) dan mediator (Makna 





Jika ketiga kondisi tersebut dalam tabel Specific Indirect Effect 
tidak terpenuhi, maka pengujian efek mediasi tidak perlu dilanjutkan 
karena tidak terdapat efek mediasi dalam hubungan tersebut. 
Selanjutnya jika terdapat efek Mediasi, untuk mengetahui apakah 
mediasi ini bersifat mediasi penuh atau semu (fully mediating or 
























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Sejarah The Sunan Hotel Solo 
 The Sunan Hotel Solo berlokasi di Jalan Ahmad Yani No.40 Solo, 
57 143, Jawa Tengah. The Sunan Hotel Solo juga memiliki sales office 
di Jakarta yang beralamatkan di Wisma 77 Lt 11, Jalan S.Parman Kav 
77 Slipi, Jakarta Barat 11410. The Sunan Hotel Solo dahulu bernama 
Quality Hotel Solo merupakan hotel berbintang empat di surakarta 
yang dibangun sejak tahun 1995 dan diresmikan pada 5 januari 1998 
oleh H. Wisnu Suhardono, SE pemilik Graha Mulya Wirastama yang 
merupakan suatu badan usaha perseorangan terbatas yang bergerak 
di bidang property terkemuka di solo, dimana PT. Graha Mulya 
Wirastama juga merupakan owning company the sunan hotel solo. 
Hotel ini didirikan oleh H. Wisnu Suhardono, SE untuk 
mengembangkan usaha orang tua belliau yang dahulu juga 
pengusaha hotel di Keprabon Solo.  
Pada awalnya The Sunan Hotel Solo hanya menawarkan jasa 
penginapan berupa kamar-kamar. Namun demi memenuhi tuntutan 
pasar dan agar lebih bisa memberikan fasilitas dan sarana penunjang 
bagi tamu-tamu hotel, maka mulai tahun 1999 disediakan fasilitas-
fasilitas penunjang lain seperti coffee shop, metting room, music room, 
dan fitness center. Untuk lebih mengembangkan hotel dan dengan 
tujuan agar cepat dikenal di kalangan perhotelan, baik domestik 
maupun mancanegara, owning company memutuskan untuk 




jaringan manajemen hotel internasional yang berpusat di Amerika 
Serikat, sebagai trademark hotel. Di Indonesia, Choice Hotel 
Indonesia adalah pemegang franchise dari Choice Hotel Internasional. 
Pada bulan oktober 1990, Tn. Ron Muller dan Ny. Karl Waelti para 
veteran yang telah 40 tahun berkecimpung di bisnis perhotelan, 
mendirikan perusahaan ini. 
Namun seiring perkembangan bisnis perhotelan, Quality hotel 
solo melepaskan diri dari manajemen Quality – Choice Internasional 
dan merubah namanya menjadi ”The Sunan Hotel” Solo. Mulai tanggal 
23 November 2007 Quality hotel solo resmi berubah namanya menjadi 
The Sunan Hotel Solo. The Sunan Hotel Solo tidak merubah struktural 
manajemennnya, namun hanya mengganti namanya dan mencoba 
untuk mandiri dengan brandnya yang baru. Diharapkan The Sunan 
Hotel Solo mampu lebih meningkatkan okupansinya di dunia 
perhotelan.  
Selain untuk melestarikan usaha orang tuanya, pemilik The Sunan 
Hotel Solo memilih kota Solo sebagai lokasi hotel karena kota Solo 
terkenal dengan kekayaan seni budaya dan tempat-tempat wisata 
yang cukup beragam dan tentunya hal tersebut akan menarik 
wisatawan domestik maupun mancanegara.  
Sejak awal berdirinya The Sunan Hotel Solo mengalami banyak 
peningkatan, tidak hanya dari tingkat hunian kamar namun juga dari 
tingginya minat masyarakat dalam menggunakan jasa yang 




swimming pool, restaurant, music room, convention center, lounge, 
banquet dan fitness center & SPA. 
 The Sunan Hotel Solo, selalu berupaya untuk meningkatkan 
kualitas, baik dari segi fasilitas maupun tenaga professional untuk 
menjamin kepuasan pelanggan yang diharapkan akan dapat 
meningkatkan laba perusahaan dan kemajuan hotel. 
 Sampai saat ini The Sunan Hotel Solo telah mengalami beberapa 
pergantian pimpinan atau General Manager, mulai dari yang pertama 
yaitu Mr. Eric Aebersoled yang berasal dari Swiss. Setelah menjabat 
kurang lebih satu tahun, beliau digantikan oleh Bp. Victor H. Sitompul. 
Kemudian selanjutnya berturut-turut Bp. Leopold Tambingon 
(incharge), Bp. Gunawan Budiraharjo, SE, MBA. Selain menjabat 
menjadi GM, Bp. Gunawan Budiraharjo, SE, MBA adalah salah satu 
direktur PT. Graha Mulya Wirastama. Kemudian beliau digantikan oleh 
Mr. Dicky Soemarsono yang sebelumnya menjabat sebagai executive 
assistant manager di The Sunan Hotel Solo. Sekarang untuk tahun 
2019 jabatan General Manager pada The Sunan Hotel Solo dipegang 
oleh Ibu Retno Wulandari.  
 
4.1.1 Visi, Misi, Falsafah, dan Motto The Sunan Hotel Solo  
a. Visi  
Menjadi salah satu perusahaan terbaik di industri perhotelan dan 
F&B di Indonesia dalam aspek kepuasan pelanggan, peningkatan 
penjualan, kesejahteraan karyawan, dan profitabilitas melalui karya 




b. Misi  
1) Meningkatkan nilai tambah bagi pemegang saham dengan 
menjalankan etika bisnis dan pengelolaan perusahaan yang baik 
2) Menciptakan manfaat jangka panjang yang berkesinambungan 
dan saling menguntungkan antara perusahaan dengan seluruh 
mitra usaha 
3) Selalu memberikan pelayanan yang terbaik dan kualitas produk 
yang terbaik kepada semua tamu tanpa kompromi 
4) Saling menghormati dan selalu meningkatkan kerja sama yang 
baik antara sesama karyawan demi kebaikan semua  
c. Falsasfah  
Memberikan service yang baik kepada tamu merupakan tujuan 
utama. 
d. Motto  
“Feel The Sunan Experience!”  
Mengutamakan kerja sama team dalam memberikan pelayanan. 
 
4.1.2 Struktur Organisasi The Sunan Hotel  
The Sunan Hotel adalah hotel berbintang 4 ( empat ) yang 
sebagaimana perusahaan pada umumnya juga melakukan perincian 
tugas pekerjaan dan pengelompokan kegiatan kerja yang akan 
dibebankan kepada setiap individu, dapat melaksanakan tugas dan 
kewajibannya dengan baik dan benar. Semua departemen yang ada di 




manager). Setiap departemen yang ada di The Sunan Hotel Solo 
dipimpin oleh seorang Departemen Head dengan beberapa orang staf. 
Pada gambar IV.2 dapt diketahui susunan organisasi The Sunan Hotel 



















Sumber: The Sunan Hotel Solo (2019) 
Gambar IV.1 





4.2 Sejarah Megaland Hotel Solo  
      Megaland Hotel Solo adalah hotel yang dirancang untuk keperluan 
bisnis dan wisata. Megaland Hotel Solo memiliki letak yang strategis yaitu di 
jantung Kota Solo yaitu terletak di Jl. Slamet Riyadi No. 351, Kecamatan 
LaweyanSurakarta. Para tamu dapat menikmati akses mudah ke semua 
tempat di kawasan Kota Solo.  
Sebelum berdirinya Megaland Hotel Solo dulunya adalah sebuah Mall 
Megaland yang kemudian berkembang menjadi sebuah tempat 
Karaoke dan Restaurant. Kemudian berkembang lagi menjadi Hotel 
bernama Move Megaland Hotel Solo yang masih dibawah manajemen 
kontrak.  
     Pada mulai bulan Mei 2014 merubah namanya menjadi 
Megaland Hotel Solo, setelah Megaland Management memiliki 
komitmen memantapkan keberadaannya mengelola hotel yang 
merupakan milik sendiri.  
     Megaland Management merupakan alah satu perusahaan 
manajemen sendiri yang memberikan pelayanan kepada tamu, kolega 
dan investor. Selain itu juga menjawab kebutuhan masyarakat 
terhadap akomodasi, pertemuan bisnis bagi kalangan bisnis dan 
wisatawan secara umum dengan pelayanan dan standart berkelas 









4.2.1 Visi dan Misi Megaland Hotel Solo 
a. Visi  
Menjadi hotel tujuan pariwisata maupun bisnis dengan tetap 
mengedepankan sentuhan Indonesia dalam design bangunan 
maupun karakter keramahan karyawan.  
b. Misi  
1) Memberikan nilai lebih bagi Stake Holders, yaitu : 
a) Tamu  
Setiap tamu harus merasa puas dan merasakan bahwa 
pelayanan yang diperoleh sepadan dan bahkan melampaui 
nilai biaya yang mereka keluarkan.  
b) Karyawan  
Menghargai karyawan pada harkatnya sebagai manusia. 
Mengembangkan potensi karyawan dengan menghargai 
prestasi kerjanya. Kepedulian atas kepentingannya dan 
kesejahteraan karyawan. Manajemen partisipatif dengan 
menerapkan prinsip win-win.  
c) Pemilik  
Rate of Return yang diperoleh pemilik sesuai dengan return 
of investment yang diharapkan  
d) Pemerintah  
Menciptakan lapangan kerja baru dan memberikan pasukan 
kepada pemerintah daerah. 





Menjadi inspirasi Kretifitas Indonesia bagi masyarakat sekitar 
bermanfaat secara social maupun kultural.  
2) Memberikan produk yang bermutu, fungsional dan inovatif 
a) Produk yang bermutu dihasilkan dari bahan yang baik, diolah 
melalui proses yang benar, oleh karyawan yang berkompeten 
b) Bahan yang baik diperoleh melalui prosedur pengadaan dan 
penyimpanan barang yang benar 
c) Proses yang benar diperoleh melalui pelaksanaan prosedur 
kerja yang efektif dan efisien secara konsisten  
d) Karyawan yang kompeten didapat melalui prosedur 
penerimaan, pelatihan dan penempatan karyawan yang 
benar 
3) Memberikan pelayanan professional yang ramah dan dinamis. 
Diperoleh melalui kegiatan pelatihan yang berkesinambungan 
dan berfokus pada kepribadian kepuasan pelanggan.  
4) Memberikan keramahan Indonesia dengan semangat terobosan 
dan Kreatifitas tinggi 
a) Tanpa memberikan batasan, namun sentuhan Indonesia 
terlihat jelas pada design bangunan hotel dan karakter 
keramahan karyawan sebagai ciri khas Megaland 
Management 
b) Karakter Indonesia yang terbaru dan dinamis tercerminkan 
dalam sikap karyawan dan seluruh Team Megaland 






















Sumber: Megaland Hotel Solo (2019) 
Gambar IV.2 






4.3 Analisis Deskriptif 
      Analisis deskriptif dimaksutkan untuk mengetahui tanggapan dan 
karakteristik responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan dari The Sunan Hotel dan 
Megaland Hotel di Surakarta. Penelitian ini dalam proses pengambilan 
datanya akan menggunakan teknik sampling Probabilitas. Menurut Sekaran 
(2013) desain pengambilan sampel probabilitas dilakukan ketika elemen 
dalam populasi memiliki peluang nol (nonzero chance) yang diketahui untuk 
dijadikan sebagai subjek dalam sampel. Hal tersebut berarti teknik sampling 
Probabilitas digunakan jika jumlah populasi yang akan dijadikan sampel 
diketahui.  
Kemudian untuk pengambilan sampelnya pada penelitian ini 
menggunakan convenience sampling yaitu dalam proses pengambilan 
sampelnya dilakukan secara sederhana dengan mengambil unit pengamatan 
yang ditemui atau yang didapatkan saja (Asra et al., 2015). Dengan 
menggunakan metode convenience sampling responden yang memiliki hak 
mengisi kuesioner sepenuhnya tergantung kepada kemudahan peneliti 
(Sekaran. 2013). Dalam proses penentuan dan pengambilan sampel pada 
peneltian ini yaitu dilakukan oleh pihak HRD.  
   Pada awalnya peneliti mengirimkan surat permohonan izin penelitian 
kepada lima hotel yang berjenis bintang empat di Kota Surakarta, tetapi yang 
memberikan izin untuk diadakannya penelitian dengan penyebaran 
kuesioner hanya 2 hotel yaitu The Sunan Hotel dan Megaland Hotel. 
Sehingga peneliti menjadikan kedua hotel tersebut objek penelitian dan 





yang digunakan dalam penelitian ini adalah 142 responden sesuai dengan 
kriteria yang telah ditentukan. Kemudian jumlah kuesioner yang di sebar 
adalah 164 Kuesioner yaitu karena peneliti melakukan sampling dengan 
mengggunakan tingkat ketidakkembalian kuesioner sebesar 25% dari jumlah 
minimum sampel yang harus dipenuhi berdasarkan perhitungan 
menggunakan rumus slovin. Selanjutnya kuesioner yang kembali sejumlah 
149 kuesioner atau sebesar 91% tetapi yang diisi secara lengkap dan dapat 
diolah yaitu sejumlah 142 kuesioner atau sebesar 87%.  Hasil tersebut 
menunjukkan jika secara keseluruhan jumlah sampel pada penelitian telah 
memenuhi kriteria minimum berdasarkan perhitungan rumus slovin. Hasil 
tersebut dapat dilihat pada tabel IV.1. 
Tabel IV.1 
Respon Rate secara Keseluruhan  
 
               Keterangan        Jumlah 
Kuesioner yang disebarkan 164 eksemplar 
Kuesioner yang kembali 149 eksemplar 
Kuesioner yang tidak kembali   11 eksemplar 
Kuesioner yang tidak lengkap     4 eksemplar 
kuesioner minimum yang kembali (Rumus Slovin) 131 eksemplar 
Kuesioner yang lengkap dan dapat diolah 142 eksemplar 
    Sumber: data primer yang diolah 2019 
 
Tabel IV.2 
Respon Rate secara Khusus 
 
Keterangan The Sunan Hotel 
Megaland 
Hotel 
Kuesioner yang disebarkan 118 eksemplar 46 eksemplar 
Kuesioner minimum yang kembali 
(Rumus Slovin) 
94 eksemplar 37 eksemplar 
Kuesioner yang lengkap dan dapat 
diolah 
98 eksemplar 44 eksemplar 







Selanjutnya karena target populasi pada penelitian ini adalah karyawan 
dari dua hotel bintang empat yaitu pada The Sunan Hotel dan Megaland 
Hotel di Surakarta, maka dalam pengambilan sampelnya terdapat jumlah 
sampel minimal yang harus dipenuhi pada kedua hotel tersebut. Hasil pada 
tabel IV.2 menunjukkan jika secara khusus jumlah sampel dapat melebihi 
dari jumlah minimum yang telah ditentukan berdasarkan perhitungan melalui 
rumus slovin diatas yaitu pada penelitian ini berhasil mendapatkan sampel 
dengan proposisi sebagai berikut. 
a. The Sunan Hotel di Surakarta sendiri memiliki jumlah karyawan (populasi) 
140 orang, sehingga berdasarkan perhitungan sampel minimal yang 
harus dipenuhi dari The Sunan Hotel yaitu sejumlah 94 sampel. 
Kemudian pada implementasinya dalam penelitian ini berhasil 
mendapatkan sejumlah 98 sampel dari The Sunan Hotel. 
b. Megaland Hotel di Surakarta memiliki jumlah karyawan (populasi) 55 
orang. Sehingga berdasarkan perhitungan sampel minimal dari Megaland 
Hotel yaitu sebesar 37 sampel. Kemudian pada implementasinya dalam 
penelitian ini berhasil mendapatkan sejumlah 44 sampel  
 
4.3.1 Karakteristik Responden  
Responden yang menjadi sampel penelitian ini adalah seluruh 
karyawan pada The Sunan Hotel dan Megaland Hotel di Surakarta 
yang bertugas di seluruh Departemen kerja. Setiap responden 
mempunyai kesempatan satu kali dalam pengisian kuesioner dan 
setiap responden bebas untuk menerima atau menolak dalam 





Gambaran mengenai karakteristik responden diperoleh dari data diri 
yang terdapat pada bagian depan kuesioner yaitu identitas responden 
yang meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, lama atau masa bekerja 
yang dapat dilihat dari tabel berikut ini: 
a. Usia Responden 
Tabel IV.3 
Deskripsi Responden Berdasar Usia 
 
Usia (tahun) Frekuensi Presentase  
20-29 90 63% 
30-39 44 31% 
40-49 8 6% 
Jumlah  142 100% 
Sumber: data primer yang diolah 2019 
 
Berdasarkan tabel IV.3 dapat dilihat bahwa usia responden antara 
20-29 tahun sejumlah 90 orang (63%), usia responden antara 30-39 
tahun sejumlah 44 orang (31%) dan usia  responden antara 40-49 
tahun sejumlah 8 orang (6%). Dari data tersebut dapat disimpulkan 
bahwa usia responden 20-29 tahun yang mendominasi distribusi 
responden yaitu sejumlah 90 orang (63%).  
 
b. Jenis Kelamin Responden 
Tabel IV.4 
Deskripsi Responden Berdasar Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi  Presentase 
Pria 75 53% 
Wanita 67 47% 
Jumlah  142 100% 








Berdasarkan tabel IV.4 dapat dilihat bahwa jenis kelamin responden 
pria sejumlah 75 orang (53%) dan jenis kelamin responden wanita 
sejumlah 67 orang (47%). Dari data tersebut dapat disimpulkan 
bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin 
pria yaitu dengan jumlah 75 orang (53%). 
 
c. Pendidikan Terakhir Responden  
Tabel IV.5 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
Pendidikan Frekuensi  Presentase 
SMP 1 1% 
SMA 23 16% 
SMK 33 23% 
Diploma 1 17 12% 
Diploma 3 36 25% 
S1 31 22% 
S2 1 1% 
Jumlah 142 100% 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
 
Berdasarkan tabel IV.5 dapat dilihat bahwa pada The Sunan dan 
Megaland Hotel di Surakarta pendidikan terakhir responden yang 
paling banyak dibutuhkan yaitu pada tingkat SMA dan SMK dimana 
dapat dilihat pada tabel hasilnya mencapai sejumlah 56 orang. 
Selanjutnya pendidikan terakhir responden yang juga paling banyak 
dibutuhkan di The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta yaitu 
pada tingkat Diploma dimana dapat dilihat pada tabel hasilnya 






.    
d. Bagian Departemen Responden 
Tabel IV.6 
Bagian Departemen Responden 
 
Departemen  Frekuensi Presentase 
Executive Office 3 2% 
FBP 18 13% 
FO 21 15% 
S & M 15 11% 
Accounting 14 10% 
FBS 21 15% 
House Keeping 18 13% 
Engineering 14 10% 
HRD 3 2% 
PR 7 5% 
Security 8 6% 
Jumlah  142 100% 
 Sumber: data primer yang diolah 2019  
 
      Berdasarkan tabel IV.6 dapat dilihat bahwa responden yang 
bertugas pada Departemen Executive Office yaitu sejumlah 3 orang 
(2%), pada Departemen FBP (Food Beverage Product) sejumlah 18 
orang (13%), pada Departemen FO (Front Office) sejumlah 21 
orang (15%) dan pada Departemen S & M (Sales and Marketing) 
sejumlah 15 orang (11%). Kemudian responden yang bertugas 
pada Departemen Accounting yaitu sejumlah 14 orang (11%), pada 
Departemen FBS (Food Beverage Service) sejumlah 21 orang 
(15%) dan pada Departemen House Keeping sejumlah 18 orang 
(13%). Selanjutnya  responden yang bertugas pada Departemen 
Engineering yaitu sejumlah 14 orang (10%), pada Departemen HRD 





sejumlah 7 orang (5%) dan pada Departemen Security sejumlah 8 
orang (6%).  
      Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang 
bertugas pada Departemen FO (Front Office) dan FBS (Food 
Beverage Service) mendominasi distribusi responden pada 
penelitian ini karena jumlahnya seimbang dan paling banyak 
dibandingkan dengan responden yang bekerja pada Departemen 
lainnya.  
 
4.3.2 Deskripsi Jawaban Responden 
      Gambaran tentang tanggapan responden diperoleh dari hasil 
penyebaran kuesioner pada setiap item pertanyaan yang terdapat 
pada kuesioner. Tanggapan responden menjelaskan mengenai 
kecenderungan pendapat responden pada setiap item pertanyaan 
dalam kuesioner.  
Berikut ini merupakan tabel mengenai interval penilaian yang 
digunakan peneliti untuk menilai kebaikan rata-rata jawaban yang 
diberikan yang meliputi kreativitas karyawan, persepsi dukungan 













a. Kreativitas Karyawan 
 
Table IV.7 
Deskripsi Jawaban Karyawan tentang Kreativitas Karyawan 
Item Pernyataan STS TS N S SS Mean 
KK1 Saya mencari 
peluang, untuk 
mendapatkan cara-

















KK2 Saya mencari ide-ide 

















KK3 Saya menghasilkan 
ide-ide baru yang 
berhubungan dengan 
















KK4 Saya secara alami 
memiliki 




















     
4.04 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
 
Berdasarkan pada tabel IV.7 item pertanyaan KK1 mempunyai rata-rata 
4.11, item pertanyaan KK2 mempunyai rata-rata 4.07, item pertanyaan 
KK3 mempunyai rata-rata 3.96, item pertanyaan KK4 mempunyai rata-
rata 4.02. Secara keseluruhan Kreativitas Karyawan memiliki rata-rata 
sebesar 4.04 yang berarti aspek Kreativitas Karyawan dikategorikan baik. 
Selain itu juga secara keseluruhan rata-rata karyawan menjawab dengan 






b. Persepsi Dukungan Organisasional 
 
Tabel IV.8 
Deskripsi Jawaban Karyawan tentang Persepsi Dukungan Organisasional 




















PDO2 Organisasi gagal 
menghargai upaya 









































































PDO6 Organisasi peduli 
dengan kepuasan 
saya secara umum 


































PDO8 Organisasi bangga 
dengan prestasi 

















      
4.41 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
  
      Berdasarkan tabel IV.8 item pertanyaan PDO1 mempunyai rata-rata 





PDO3 mempunyai rata-rata 4.41, item pertanyaan PDO4 mempunyai 
rata-rata 4.41, item pertanyaan PDO5 mempunyai rata-rata 4.27, item 
pertanyaan PDO6 mempunyai rata-rata 4.39, item pertanyaan PDO7 
mempunyai rata-rata 4.51, item pertanyaan PDO8 mempunyai rata-rata 
4.36, Secara keseluruhan Persepsi Dukungan Organisasional memiliki 
rata-rata sebesar 4.41 yang berarti aspek Persepsi Dukungan 
Organisasional dikategorikan baik. Selain itu juga secara keseluruhan 
rata-rata karyawan menjawab dengan jawaban “Setuju” pada variabel 
Persepsi Dukungan Organisasional. 
 
c. Kepribadian Proaktif  
Tabel IV.9 
Deskripsi Jawaban Karyawan tentang Kepribadian Proaktif 
Item Pernyataan STS TS N S SS Mean 
KP1 Saya terus mencari 

















KP2 Di mana pun saya 
berada, saya 
menjadi kekuatan 

















KP3 Tidak ada yang lebih 
menarik daripada 

















KP4 Jika saya melihat 
sesuatu yang tidak 
















KP5 Tidak peduli apa pun 
kemungkinannya, 
jika saya percaya 






















KP6 Saya suka menjadi 
pemenang untuk ide-
ide saya, bahkan 



































KP8 Saya selalu mencari 


















KP9 Jika saya percaya 
pada suatu ide, tidak 
ada halangan yang 


















     
4.21 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
 
     Berdasarkan tabel IV.9 item pertanyaan KP1 mempunyai rata-rata 
4.42, item pertanyaan KP2 mempunyai rata-rata 4.28, item pertanyaan 
KP3 mempunyai rata-rata 4.41, item pertanyaan KP4 mempunyai rata-
rata 4.32, item pertanyaan KP5 mempunyai rata-rata 4.22, item 
pertanyaan KP6 mempunyai rata-rata 3.47, item pertanyaan KP7 
mempunyai rata-rata 4.24, item pertanyaan KP8 mempunyai rata-rata 
4.35, item pertanyaan KP9 mempunyai rata-rata 4.15, Secara 
keseluruhan Kepribadian Proaktif memiliki rata-rata sebesar 4.21 yang 
berarti aspek Kepribadian Proaktif dikategorikan baik. Selain itu juga 
secara keseluruhan rata-rata karyawan menjawab dengan jawaban 








d. Makna Kerja 
 
Tabel IV.10 
Deskripsi Jawaban Karyawan tentang Makna Kerja 
Item Pernyataan STS TS N S SS Mean 
MK1 Pekerjaan yang 
saya lakukan  















MK2 Aktivitas pekerjaan 

















MK3 Pekerjaan yang 
saya lakukan  

















     
4.23 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
  
Berdasarkan tabel IV.10 item pertanyaan MK1 mempunyai rata-rata 4.3, 
item pertanyaan MK2 mempunyai rata-rata 4.13, item pertanyaan MK3 
mempunyai rata-rata 4.25, Secara keseluruhan Makna Kerja memiliki 
rata-rata sebesar 4.23 yang berarti aspek Makna Kerja dikategorikan baik. 
Selain itu juga secara keseluruhan rata-rata karyawan menjawab dengan 




Deskripsi Jawaban Atasan tentang Kinerja Karyawan 
 
Item Pernyataan STS TS N S SS Mean 
K1 Karyawan ini 
melakukan 
pekerjaannya seperti 















K2 Jika Saya dapat 
menentukan 
sepenuhnya, saya 
akan mengubah cara 


























































K5 Karyawan ini telah 
memenuhi secara 
efektif peran dan 
tanggung jawabnya 


















     
3.99 
Sumber: data primer yang diolah 2019  
  
Berdsarkan tabel IV.11 item pertanyaan K1 mempunyai rata-rata 4.3, item 
pertanyaan K2 mempunyai rata-rata 3, item pertanyaan K3 mempunyai 
rata-rata 4.25, item pertanyaan K4 mempunyai rata-rata 4.22, item 
pertanyaan K5 mempunyai rata-rata 4.2, Secara keseluruhan Kinerja 
memiliki rata-rata sebesar aspek 3.99 yang berarti Kinerja dikategorikan 
baik. Selain itu juga secara keseluruhan rata-rata karyawan menjawab 
dengan jawaban “Setuju” pada variabel Kinerja.  
 
4.4 Hasil Analisis Data  
Model evaluasi PLS dilakukan dengan menilai outer model dan inner model. 
Evaluasi Outer model atau model pengukuran dilakukan untuk menilai 
validitas dan reliabilitas model. Outer model dengan indikator reflektif 
dievaluasi melalui validitas convergent dan discriminant dari indikator 
pembentuk konstruk laten dan composite reliability serta cronbach alpha.  
Evaluasi Inner model atau model structural bertujuan untuk memprediksi 





besarnya presentase variance dengan melihat nilai R Square, Q2 predictive 
relevance dan nialai Gof (Hair et al, 2006). 
 
4.4.1 Evaluasi Outer Model  
Evaluasi Outer model atau model pengukuran dilakukan untuk menilai 
validitas dan reliabilitas model.  
a. Convergent Validity.  
Nilai convergen validity adalah nilai loading faktor pada variabel 
laten dengan indikator-indikatornya. Nilai yang diharapkan >0.7. 




Outer Loadings sebelum drop out indikator 
 
 
K KK KP MK PDO Keterangan 
K1 0.822 
    
Valid 
K2 -0.550 
    
Invalid 
K3 0.839 
    
Valid 
K4 0.785 
    
Valid 
K5 0.810 




























































































    
0.801 Valid 
PDO2 
    
0.868 Valid 
PDO3 
    
0.831 Valid 
PDO4 
    
0.925 Valid 
PDO5 
    
0.814 Valid 
PDO6 
    
0.881 Valid 
PDO7 
    
0.747 Valid 
PDO8 
    
0.762 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasar tabel IV.12 diatas menunjukkan bahwa terdapat nilai 
loading factor yang masih di bawah 0,700. Nilai loading factor < 
0,700 pada variabel Kinerja (K) yaitu K2. Nilai loading factor < 0,7 
pada variabel Kreativitas Karyawan (KK) yaitu KK4.  Nilai loading 
factor <  0,7 pada variabel Kepribadian Proaktif (KP)  yaitu KP6.  
Untuk variabel Persepsi Dukungan Organisasional (PDO), nilai 
loading factor  sudah > 0,700 semua.  Kemudian pertanyaan pada 
masing-masing variabel yang memiliki nilai loading factor < 0,700 
maka akan didrop out. Hasil uji convergen validity setelah nilai-nilai 


















Outer Loadings setelah drop out indicator 
 
 K KK KP MK PDO Keterangan 
K1 0.836     Valid 
K3 0.842     Valid 
K4 0.831     Valid 
K5 0.836     Valid 
KK1  0.814    Valid 
KK2  0.835    Valid 
KK3  0.882    Valid 
KP1   0.850   Valid 
KP10   0.801   Valid 
KP2   0.870   Valid 
KP3   0.876   Valid 
KP4   0.854   Valid 
KP5   0.832   Valid 
KP7   0.849   Valid 
KP8   0.813   Valid 
KP9   0.772   Valid 
MK1    0.852  Valid 
MK2    0.877  Valid 
MK3    0.794  Valid 
PDO1     0.801 Valid 
PDO2     0.868 Valid 
PDO3     0.831 Valid 
PDO4     0.925 Valid 
PDO5     0.814 Valid 
PDO6     0.881 Valid 
PDO7     0.747 Valid 
PDO8     0.762 Valid 
                   Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
  
Berdasarkan tabel IV.13 menunjukkan bahwa nilai loading factor 
pada masing-masing variabel nilai loading factor > 0.700 maka tidak 








b. Average Variance Extracted (AVE).  
Nilai AVE yang diharapkan >0.5. Berikut hasil uji Average Variance 
Extracted (AVE) tertera pada tabel IV.14 
Tabel IV.14 





K Kinerja 0.699 
KK Kreativitas Karyawan 0.715 
KP Kepribadian Proaktif 0.699 
MK Makna Kerja 0.709 
PDO Persepsi Dukungan 
Organisasional 0.715 
          Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
  
Berdasarkan tabel IV.14 menunjukkan bahwa nilai Average 
Variance Extracted (AVE) untuk variabel Kinerja (K) sebesar 0,699. 
Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel Kreativitas 
Karyawan (KK) sebesar 0,715. Nilai Average Variance Extracted 
(AVE) untuk variabel Kepribadian Proaktif (KP) sebesar 0,715. Nilai 
Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel Makna Kerja (MK) 
sebesar 0,709. Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk 
variabel Persepsi Dukungan Organisasional (PDO) sebesar 0,690. 
Jadi Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada semua variabel 
sudah > 0,500 maka tidak terdapat masalah pada uji convergen 
validity. 
 
c. Discriminant Validity.  
Nilai ini merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk 





yaitu dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang 
dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan 
konstruk yang lain.  
Tabel IV.15 
Nilai nilai cross loading (setelah drop out indikator) 
 K KK KP MK PDO 
K1 0.836 0.213 0.318 0.193 0.122 
K3 0.842 0.259 0.334 0.276 0.093 
K4 0.831 0.180 0.369 0.272 0.044 
K5 0.836 0.233 0.280 0.286 0.129 
KK1 0.177 0.814 0.235 -0.018 0.158 
KK2 0.233 0.835 0.210 0.027 0.161 
KK3 0.256 0.882 0.280 0.096 0.242 
KP1 0.263 0.261 0.850 0.300 0.153 
KP2 0.393 0.357 0.801 0.220 0.229 
KP3 0.359 0.227 0.870 0.364 0.187 
KP4 0.289 0.302 0.876 0.296 0.261 
KP5 0.326 0.215 0.854 0.253 0.206 
MK1 0.292 0.180 0.832 0.327 0.187 
MK2 0.388 0.271 0.849 0.283 0.313 
MK3 0.316 0.177 0.813 0.279 0.161 
PDO1 0.301 0.203 0.772 0.177 0.204 
PDO4 0.258 0.006 0.278 0.852 0.232 
PDO6 0.313 0.071 0.319 0.877 0.226 
PDO8 0.194 0.049 0.263 0.794 0.130 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel IV.15 menunjukkan bahwa nilai loading factor 
pada masing-masing variabel yang hasilnya telah > 0.700 
dibandingkan dengan masing-masing variabel yang lainnya. 
Sehingga berdasarkan hasil tersebut maka tidak terdapat masalah 








d. Cronbach Alpha.  
Uji reliabilitas diperkuat dengan Cronbach Alpha. Nilai diharapkan 
>0.600. Berikut hasil uji Cronbach Alpha  tertera pada tabel IV.16. 
Tabel IV.16 
Nilai Cronbach Alpha 
Variabel   Cronbach's Alpha 
K Kinerja 0.858 
KK Kreativitas Karyawan 0.802 
KP Kepribadian Proaktif 0.946 
MK Makna Kerja 0.795 
PDO Persepsi Dukungan 
Organisasional 
0.935 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel IV.16 menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha 
untuk variabel Kinerja (K) sebesar 0,858. Nilai Cronbach Alpha 
untuk variabel Kreativitas Karyawan (KK) sebesar 0,802. Nilai 
Cronbach Alpha untuk variabel Kepribadian Proaktif (KP) sebesar 
0,946. Nilai Cronbach Alpha untuk variabel Makna Kerja (MK) 
sebesar 0,795. Nilai Cronbach Alpha untuk variabel Persepsi 
Dukungan Organisasional (PDO) sebesar 0,935. Nilai Cronbach 
Alpha pada  semua varaiabel sudah > 0,600 maka tidak terdapat 
masalah pada Uji Reliability. 
 
e. Composite Reliability.  
Data yang memiliki composite reliability >0.7 mempunyi reliabilitas 









Nilai Composite Reliability 
Variabel   Composite Reliability 
K Kinerja 0.903 
KK Kreativitas Karyawan 0.882 
KP Kepribadian Proaktif 0.954 
MK Makna Kerja 0.879 
PDO Persepsi Dukungan 
Organisasional 0.947 
       Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel IV.17 menunjukkan bahwa nilai Composite 
Reliability untuk variabel Kinerja (K) sebesar 0,903. Nilai Composite 
Reliability untuk variabel Kreativitas Karyawan (KK) sebesar 0,882. 
Nilai Composite Reliability untuk variabel Kepribadian Proaktif (KP) 
sebesar 0,954. Nilai Composite Reliability untuk variabel Makna 
Kerja (MK) sebesar 0,879. Nilai Composite Reliability untuk variabel 
Persepsi Dukungan Organisasional (PDO) sebesar 0,947. Nilai 
Composite Reliability pada semua varaiabel > 0,700 maka tidak 
terdapat masalah pada Uji Reliabilitas. 
 
4.4.2 Evaluasi Inner Model 
Evaluasi Inner model atau model structural bertujuan untuk 
memprediksi hubungan antar variabel laten. Inner model dievaluasi 
dengan melihat besarnya presentase variance dengan melihat nilai R 








a. Uji R2 atau R square.  
Nilai R square digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel 
laten eksogen terhadap varaiabel laten endogen. Berikut hasil uji R 
square tertera pada tabel IV.18. 
Tabel IV.18 
Nilai R square 
Variabel   R Square 
K Kinerja 0.070 
KK Kreativitas Karyawan 0.122 
MK Makna Kerja 0.136 
          Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel IV.18 menunjukkan bahwa nilai R square untuk 
variabel laten endogen (K) sebesar 0,070. Nilai R square untuk 
variabel laten endogen (KK) sebesar 0,122. Nilai R square untuk 
variabel laten endogen (MK) sebesar 0,136. Standar nilai R Square 
yang telah ditetapkan, dimana hasil R square sebesar 0.67, 0.33 
dan 0.19 untuk variabel laten endogen dalam model struktural 
mengidentifikasi bahwa model “baik”, “moderat” dan “lemah” 
(Ghozali, 2012). Berdasarkan dasar tersebut maka variabel laten 
endogen (K) dan (KK) dalam model struktural telah mengidentifikasi 
bahwa model baik (Chin, 1998).   
 
b. F square, Effect Size (F2) 









  K KK KP MK PDO 
K           
KK 0.078     
KP    0.100  
MK  0.003    
PDO    0.029  
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
    Nilai Effect Size dikategorikan sebesar 0.02, 0.15 dan 0.35 dapat 
diartikan apakah predictor variabel laten memiliki pengaruh yang 
“lemah”, “medium” atau “besar” pada tingkatan struktural. (Chin, 
1998).  Berdasarkan hasil pada tabel IV.19 menunjukkan hasil dari 
Effect Size (F2) untuk variabel laten eksogen Kreativitas Karyawan 
(KK) pada variabel laten endogen Kinerja (K) sebesar 0.0078. Effect 
Size (F2) untuk variabel laten eksogen Makna Kerja (MK) pada 
variabel laten endogen Kreativitas Karyawan (KK) sebesar 0.003.       
     Effect Size (F2) untuk variabel laten eksogen Kepribadian 
Proaktif (KP) pada variabel laten endogen Makna Kerja (MK) 
sebesar 0.100. Kemudian Effect Size (F2) untuk variabel laten 
eksogen Persepsi Dukungan Organisasi (PDO) pada variabel laten 
endogen Makna Kerja (MK) sebesar 0.029. Hasil tersebut berarti 
Effect Size (F2) untuk variabel laten eksogen pada variabel laten 
endogen pada model penelitian ini termasuk dalam kategori lemah. 
 
c. Q2, predictive relevance.  







Nilai Q2 predictive relevance 
Q square SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
K 568.000 544.510 0.041 
KK 426.000 396.455 0.069 
KP 1,278.000 1,278.000 
 
MK 426.000 391.955 0.080 
PDO 994.000 994.000 
 
         Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.20 menunjukkan bahwa nilai Q2 predictive 
relevance untuk varaiabel laten endogen (K) sebesar 0,041. Nilai Q2 
predictive relevance untuk varaiabel laten endogen (KK) sebesar 
0,069. Nilai Q2 predictive relevance untuk varaiabel laten endogen 
(MK) sebesar 0,080. Nilai Q2 predictive relevance dari seluruh 
variabel laten endogen tersebut nilainya sudah > 0, maka dapat 
disimpulkan bahwa model sudah memiliki predictive relevance yang 
baik (Chin, 1998). 
 
d. Uji GoF.  
Hasil uji goodness of fits ditampilkan pada tabel VI.21 dan IV.22 
 
𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅    𝑥 𝑅2̅̅̅̅        
 
 
Menurut Fornel dan Lacker (1981)  nilai GoF small = 0,10, GoF 





dukungan yang memadai untuk memvalidasi model PLS global 
(Wetsels et al., 2009).  
Tabel IV.21 
Nilai Rata-rata AVE 
Variabel  AVE 
K Kinerja 0.699 
KK Kreativitas Karyawan 0.715 
KP Kepribadian Proaktif 0.699 
MK Makna Kerja 0.709 
PDO Persepsi Dukungan Organisasional 0.715 
 Rata-rata 0.71 
        Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Tabel IV.22 
Nilai Rata-rata R Square 
Variabel Label R Square 
K Kinerja 0.070 
KK Kreativitas Karyawan 0.122 
MK Makna Kerja 0.136 
 Rata-rata 0.1093 
         Sumber : Data primer yang diolah, 2019  
 
𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅    𝑥 𝑅2̅̅̅̅        
𝐺𝑜𝐹 = √0.71   𝑥 0.1093    
𝐺𝑜𝐹 = √0.08 
𝐺𝑜𝐹 = 0.28 
 
Berdasarkan hasil diatas didapat nilai GoF sebesar 0.28 maka 
termasuk dalam kategori medium atau sedang. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model dalam penelitian ini cukup atau termasuk 
dalam kategori sedang.  
4.4.3 Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis untuk mengatahui pengaruh variabel 





digunakan untuk menguji hipotesis (Bagozzi & Yi, 1988; Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2010). Setelah analisis model dilakukan dan 
diterima secara statistic maka selanjutnya melakukan pengujian 
hipotesis dengan bantuan software Smart PLS. Uji statistik hasil 
pengolahan dengan SEM PLS dilakukan dengan melihat tingkat 
signifikan hubungan antar variabel yang ditampakkan melalui nilai t 
statitics dan nilai p value masing-masing hubungan antar variabel 
apakah hasilnya signifikan atau tidak. 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode resampling 
bootstrap yang dikembangkan oleh Geisser & Stone (1974) dengan 
membandingkan nilai T-table dengan nilai T-statistics yang dihasilkan 
dari proses bootstrapping dalam PLS. Hipotesis diterima (terdukung) 
jika nilai T-statistics lebih tinggi daripada nilai T-table (1,96), dengan p-
value ≤ 0,05 (alpha 5 %) atau signifikansi level 5% (two tailed) (Hair et 
al, 2006).  
Secara garis besar pengaruh suatu variabel terhadap variabel 
dinyatakan signifikan jika nilai probabilitas (p value) < 0.05 demikian 
sebaliknya jika nilai probabilitas > 0.05 maka pengaruh suatu variabel 
terhadap variabel lainnya tidak signifiakan.  


































0.079 2.048 0.041 
H2 KP -> 
MK 
0.302 0.306 0.068 4.427 0.000 
H3 MK -> 
KK 
0.051 0.059 0.102 0.498 0.619 
H5 KK -> 
K 
0.269 0.290 0.085 3.169 0.002 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
 
      Berdasarkan hasil tabel IV.23 menunjukkan bahwa terdapat 3 
hipotesis yang diterima dan 1 hipotesis yang tidak diterima pada 
hubungan variabel independen ke variabel dependen. Pada variabel 
PDO -> MK menunjukkan bahwa hubungan antara persepsi dukungan 
organisasional dengan makna kerja memiliki nilai original sample 
sebesar 0.162. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada variabel PDO 
-> MK mempunyai nilai positif. Kemudian nilai p valuenya sebesar 
0,041 dan T-statistik sebesar 2,048. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa pada variabel PDO -> MK signifikan dikarenakan nilai p value < 
(dibawah) 0,05 dan T statistik sudah > (diatas) 1,96. Sehingga 
Persepsi Dukungan Organisasional memiliki pengaruh positif dan 
signifikan pada Makna Kerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
Hipotesis pertama (H1) diterima.  
      Pada variabel KP -> MK menunjukkan bahwa hubungan antara 
persepsi dukungan organisasional dengan makna kerja memiliki nilai 
original sample sebesar 0.302. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 





sebesar 0,000 dan T-statistik sebesar 4,427. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa pada variabel KP -> MK signifikan dikarenakan 
nilai p value sudah < (dibawah) 0,05 dan T statistik > (diatas) 1,96. 
Sehingga Kepribadian Proaktif memiliki pengaruh positif dan signifikan 
pada Makna Kerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Hipotesis 
kedua (H2) diterima. 
Pada variabel MK -> KK menunjukkan bahwa hubungan antara 
Makna Kerja dengan kreativitas karyawan memiliki nilai original sample 
sebesar 0.051. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada variabel MK > 
KK mempunyai nilai positif. Kemudian nilai p value sebesar 0.619 dan 
nilai t statitics sebesar 3.169. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada 
variabel MK -> KK tidak signifikan dikarenakan nilai p value > (diatas) 
0.005 dan T-statistik < (dibawah) 1,96. Sehingga Makna Kerja memiliki 
pengaruh positif tetapi tidak signifikan pada Kreativitas Karyawan. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa Hipotesis ketiga (H3) tidak 
diterima. 
Pada variabel KK -> K menunjukkan bahwa hubungan antara 
Kreativitas Karyawan dengan Kinerja memiliki nilai original sample 
sebesar 0.269. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada variabel KK > 
K mempunyai nilai positif. Kemudian nilai p valuenya sebesar 0,002 
dan T-statistik sebesar 3,169. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada 
variabel KK -> K signifikan dikarenakan nilai p value sebesar sudah < 
(dibawah) 0.005 dan T statistik juga sudah > (diatas) 1.96 Sehingga 





Kinerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kelima (H5) 
diterima. 
 Selanjutnya adalah pengujian hipotesis efek mediasi. Terdapat 2 
hipotesis yang tidak diterima. Menurut Baron dan Kenny's (1986) tes 
untuk efek mediasi didukung jika memenuhi syarat sebagai berikut : 
a. Kondisi pertama dipenuhi jika variabel independen (Persepsi 
Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif) berkorelasi 
signifikan dengan variabel dependen (Kreativitas Karyawan);  
b. Kondisi terpenuhi jika variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) secara signifikan 
berkorelasi dengan mediator (Makna Kerja) 
c. Kondisi terpenuhi jika variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) dan mediator (Makna 
Kerja) adalah berkorelasi signifikan dengan variabel dependen 
(Kreativitas Karyawan). 
Jika ketiga kondisi tersebut tidak terpenuhi, maka pengujian efek 
mediasi tidak perlu dilanjutkan karena tidak terdapat efek mediasi 




















































0.278 0.288 0.088 3.167 0.002 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel IV.24 didapatkan hasil analisis statistik 
menggunakan PLS. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel PDO 
berpengaruh positif pada KK, karena memiliki nilai Original Sample 
positif yaitu sebesar 0.183. Kemudian memiliki nilai t hitung sebesar 
2.200 dan nilai probabilitas sebesar 0.028. Nilai dimana t hitung 2.200 
> 1.96 dan nilai probabilitas 0.028 < 0.05 tersebut menunjukkan 
terdapat hubungan yang signifikan variabel PDO pada KK.  
Selain itu berdasarkan tabel IV.24 juga menunjukkan bahwa 
variabel KP berpengaruh positif pada KK. karena memiliki nilai Original 
Sample positif yaitu sebesar 0.278. Kemudian mempunyai nilai t hitung 
sebesar 3.167 dan nilai probabilitas sebesar 0.002. Nilai t hitung 





menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan variabel KP 
pada KK.  
 Berdasarkan kedua hasil tersebut maka menurut Baron dan 
Kenny's (1986) syarat pertama untuk uji efek mediasi terpenuhi, 
karena variabel independen (Persepsi Dukungan Organisasional 
dan Kepribadian Proaktif) berkorelasi signifikan dengan variabel 
dependen (Kreativitas Karyawan).  
 
      Selanjutnya berdasarkan tabel IV.24 menunjukkan jika variabel 
PDO berpengaruh positif pada  MK. karena memiliki nilai Original 
Sample positif yaitu sebesar 0.158. Kemudian memiliki nilai t hitung 
sebesar 1.772 dan nilai probabilitas sebesar 0.077. Nilai dimana t 
hitung 1.772 < 1.96 dan nilai probabilitas 0.077 > 0.05 tersebut 
menunjukkan jika terdapat hubungan yang tidak signifikan varibel PDO 
pada KK.  
Selain itu berdasarkan tabel IV.24 juga menunjukkan bahwa 
variabel KP berpengaruh positif pada MK. karena memiliki nilai Original 
Sample positif yaitu sebesar 0.294. Kemudian mempunyai nilai t hitung 
sebesar 3.618 dan nilai probabilitas sebesar 0.000. Nilai t hitung 
dimana 3.618 > 1.96 dan probabilitas 0.002 < 0.05 tersebut juga 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan variabel KP 
pada MK.  
 Berdasarkan kedua hasil tersebut maka menurut Baron dan Kenny's 
(1986) syarat kedua untuk uji efek mediasi hanya terpenuhi untuk 





Kepribadian Proaktif yang secara signifikan berkorelasi dengan 
mediator Makna Kerja. Pada variabel independen (Persepsi 
Dukungan Organisasional) tidak signifikan berkorelasi dengan 
mediator (Makna Kerja).  
Selanjutnya adalah pengujian syarat mediasi tahap yang terakhir 
atau syarat yang ketiga.  
 
Tabel IV.25 























-0.027 -0.026 0.029 0.923 0.356 




      Berdasarkan tabel IV.25 menunjukkan jika variabel PDO melalui 
MK berpengaruh negatif pada  KK, karena memiliki nilai Original 
Sample negatif yaitu sebesar -0.014. Kemudian memiliki nilai t 
hitung sebesar 0.749 dan nilai probabilitas sebesar 0.454. Nilai 
dimana t hitung 0.749 < 1.96 dan nilai probabilitas 0.454 > 0.05 
tersebut menunjukkan jika terdapat hubungan yang tidak signifikan 
variabel PDO - MK - KK. 
       Kemudian berdasarkan tabel IV.25 juga menunjukkan bahwa 
variabel KP melalui MK berpengaruh negatif pada  KK, karena 





nilai t hitung sebesar 0.923 dan nilai probabilitas sebesar 0.356. 
Nilai t hitung dimana 0.923 < 1.96 dan nilai probabilitas 0.356. < 
0.05 tersebut juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 
tidak signifikan variabel KP - MK - KK.  
 Berdasarkan kedua hasil tersebut maka menurut Baron dan 
Kenny's (1986) syarat ketiga untuk uji efek mediasi tidak 
terpenuhi karena variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) dan Mediator (Makna 
kerja) berkorelasi tidak signifikan dengan variabel dependen 
(Kreativitas Karyawan).  
 
      Selain itu berdasarkan tabel  IV.24 berdasarkan hasil coefisien 
pada uji mediasi hubungan langsung dari varibel Mediasi pada 
Varibel Dependen, yaitu pengaruh Makna Kerja pada Kreativitas 
Karyawan juga menunjukkan jika tidak signifikan karena nilai p 
value nilai 0.328 > 0.05 dan nilai T statistiknya 0.979 < 1.96.  Jadi 
dapat disimpulkan berdasarkan analisis data diatas maka hipotesis 
keempat yang pertama dan yang kedua (H4a dan H4b) tidak 
diterima, karena tidak ada peran mediasi Makna Kerja dalam 
hubungan Persepsi Dukungan Organisasional dan Kepribadian 
pada Kreativitas Karyawan. Berikut adalah rangkuman tabel syarat 












Hasil Uji Barron & Kenny Model’s 
 
Tahap 1 (Variabel X-Y) 






Syarat 1 hanya 
terpenuhi pada X2 
yaitu MK-KK 
Tahap 2 (Variabel X-M) 
Variabel Independen  Keterangan 
X1 
X2 
Sig.  Syarat 2 terpenuhi 
Tahap 3 (Variabel M-Y) 
Variabel Independen  Keterangan 
M Tidak Sig. 
Syarat 3 Tidak 
Terpenuhi 
Tahap 4 (Variabel X&M-Y) 
Variabel Independen  Keterangan 




        Sumber: Syarat Uji Barron & Kenny Model’s (1986) 
4.5 Pembahasan  
4.5.1 Persepsi Dukungan Organisasional Meningkatkan Makna Kerja. 
      Hasil penelitian yang tertera pada tabel IV.23 menunjukkan bahwa 
hubungan antara persepsi dukungan organisasional dengan makna 
kerja memiliki nilai original sample sebesar 0162. Nilai original sample 
sebesar 0162.mempunyai nilai positif, artinya apabila persepsi 
dukungan organisasional bersifat baik maka makna kerja cenderung 
mengalami peningkatan.  
Kemudian nilai t statitics sebesar 2,048 > 1,96 dan nilai p value 
sebesar 0,041 < 0,05, maka pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional pada Makna Kerja dinyatakan signifikan. Hal tersebut 
dikarenakan nilai p value > (diatas) 0,05 dan T statistik harus > (diatas) 
1,96.  
Berdasarkan hasil diatas maka Persepsi Dukungan Organisasional 





berarti bahwa pada penelitian ini Persepsi Dukungan Oraganisasional 
dapat meningkatkan Makna Kerja atau Persepsi Dukungan 
berpengaruh pada Makna Kerja. 
Jadi dukungan organisasi yang dirasakan kayawan yang telah 
diberikan oleh The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta dapat 
meningkatkan Makna Kerja pada karyawan kedua hotel tersebut. 
Sehingga hasil tersebut menunjukkan hipotesis pertama yang 
menyatakan bahwa Persepsi Dukungan Organisasional meningkatkan 
makna kerja diterima.   
Pada hasil penelitian ini juga menujukkan jika sikap menghargai 
kontribusi karyawan, yang salah satunya melalui kesejahteraan yang 
diberikan terus ditingkatkan oleh organisasi maka Makna Kerja juga 
akan meningkat. Selain itu penelitian sebelumnya juga menemukkan 
bahwa karyawan yang menerima dukungan organisasi menganggap 
pekerjaan mereka lebih bermakna (Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. 
A, 2018).  
Hasil pada penelitian dari Bufqugin, Dipetro, Orlowski, dan Parlow 
(2017) serta Garg dan Dhar (2014) juga menunjukkan bahwa POS 
memang memperkuat makna kerja karyawan. Kemudian Penelitian 
yang menunjukkan bahwa baik POS dan sifat kepribadian proaktif 
meningkatkan makna kerja, yang juga telah menegaskan pekerjaan 
sebelumnya oleh Kanten dan Ulker (2012). Joo, Hahn, dan Peterson 
(2015) juga menemukan bahwa karyawan menyatakan bahwa mereka 





peduli dengan kesejahteraan mereka dan memberi mereka tugas 
operasional yang penting . 
Selain itu juga menurut Teori Pertukaran Sosial, SET (Blau, 1964), 
jika karyawan merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi 
mereka, mereka berkontribusi lebih pada hasil organisasi sebagai cara 
untuk menanggapi dukungan organisasi tersebut. Karyawan 
diberdayakan oleh pengetahuan, dukungan, sumber daya, dan 
peluang seperti kekuatan formal dan informal yang disediakan oleh 
organisasi mereka (Tolay, Sürgevil, & Topoyan, 2012). Karyawan yang 
mengalami pengalaman kerja (Spreitzer, 1995), yang juga mengarah 
pada motivasi intrinsik yang tinggi (Fook, Brinten, Sidhu, & Foo, 2011; 
Lashley, 2001; € Ozarallı, 2015).  
 
4.5.2 Kepribadian Proaktif Meningkatkan Makna Kerja  
  Hasil penelitian yang tertera pada tabel IV.23 menunjukkan bahwa 
hubungan antara kepribadian proaktif dengan makna kerja memiliki 
nilai original sample sebesar 0.302. Nilai original sample sebesar 0.302 
mempunyai nilai positif, artinya apabila kepribadian proaktif bersifat 
baik maka makna kerja cenderung mengalami peningkatan.  
Kemudian nilai t statitics sebesar 4.227 > 1,96 dan nilai p value 
sebesar 0 < 0,05, maka pengaruh kepribadian proaktif pada makna 
kerja dinyatakan signifikan. Hal tersebut dikarenakan nilai p value < 
0,05 (dibawah) dan T statistik sudah > (diatas) 1,96.  
Berdasarkan hasil diatas maka Kepribadian Proaktif memiliki 





bahwa pada penelitian ini Kepribadian proaktif dapat meningkatkan 
Makna Kerja atau Kepribadian proaktif berpengaruh pada Makna 
Kerja. Jadi Kepribadian Proaktif yang dimiliki oleh karyawan The 
Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta dapat meningkatkan Makna 
Kerja pada karyawan kedua hotel tersebut.   
Pada hasil penelitian ini juga menujukkan jika tindakan selalu 
mencari cara baru untuk meningkatkan kehidupan terus ditingkatkan 
oleh karyawan maka Makna Kerja juga akan meningkat. Kemudian 
karyawan yang memiliki karakter jika tidak ada hal yang lebih menarik 
daripada melihat ide-ide nya berubah menjadi kenyataan terus 
ditingkatkan maka Makna Kerja juga akan meningkat. Sehinga 
penelitian ini menunjukkan karyawan yang memanfaatkan peluang, 
mengambil inisiatif, dan mengambil tindakan akan menganggap 
pekerjaan mereka lebih bermakna (Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. 
A, 2018).  
Jadi berdasarkan pemaparan diatas hasil pada penelitian ini 
menunjukkan hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Kepribadian 
proaktif meningkatkan makna kerja, diterima. Hasil tersbut juga 
mengkonfirmasi argumen (Karatepe, 2009; Tian, Zhang, & Zou, 2014) 
bahwa karyawan dengan sifat kepribadian proaktif mencari 
pengalaman kerja yang berbeda sampai mereka menemukan 
pekerjaan yang berarti sambil lebih memilih bekerja dalam pekerjaan 
yang berharga bagi mereka. 
Selain itu, hasil dari penelitian ini juga sejalan dengan penelitian-





aktif mencoba untuk mengatur ulang kehidupan kerja mereka 
(Campbell, 2000) karena mereka mengambil inisiatif daripada 
menyerah dalam menghadapi tantangan (Liguori, McLarty, & Muldoon, 
2013). Karena individu seperti itu terbuka untuk pengalaman kerja 
baru, mereka tertarik pada pekerjaan dan organisasi yang memberikan 
arti pekerjaan yang tinggi.  
Individu dengan kepribadian proaktif akan mengambil risiko jika 
diperlukan untuk menemukan pekerjaan baru yang selaras dengan ciri-
ciri kepribadian mereka (Bergeron, Schroeder, & Martinez, 2014) 
dengan demikian, karyawan yang bekerja di hotel dan memiliki 
kepribadian proaktif akan melampirkan nilai yang bagus untuk arti 
pekerjaan.  
 
4.5.3 Makna Kerja Meningkatkan Kreativitas Karyawan 
Hasil penelitian yang tertera pada tabel IV.23 menunjukkan bahwa 
hubungan antara makna kerja dengan kreativitas karyawan memiliki 
nilai original sample sebesar 0.051. Nilai original sample sebesar 0.051 
mempunyai nilai positif, artinya apabila makna kerja bersifat baik maka 
kreativitas karyawan cenderung mengalami peningkatan.  
Kemudian nilai t statitics sebesar 0.498 dan nilai p value sebesar 
0.619 > 0,05 maka pengaruh makna kerja pada kreativitas karyawan 
dinyatakan tidak signifikan. Hal tersebut dikarenakan nilai p value > 
0,05 (diatas) dan T statistik harus > (diatas) 1,96 sedangkan hasil pada 





Berdasarkan hasil diatas maka Makna Kerja memiliki pengaruh 
positif tetapi tidak signifikan pada Kreativitas Karyawan. Hal tersebut 
berarti bahwa pada penelitian ini Makna kerja tidak dapat 
meningkatkan Kreativitas Karyawan atau Makna kerja tidak 
berpengaruh pada Kreativitas Karyawan. Jadi Makna Kerja pada 
karyawan The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta tidak dapat 
meningkatkan Kreativitas Karyawan kedua hotel tersebut. Sehingga 
hasil tersebut menunjukkan hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa 
Makna Kerja meningkatkan Kreativitas karyawan, tidak diterima. 
Pada hasil hipotesis ketiga yang tidak diterima tersebut 
dimungkinkan dapat terjadi karena salah satunya adalah faktor 
perbedaan budaya organisasi yaitu antara Negara Indonesia dan 
negara lain. Pada budaya organisasi di Indonesia orang tanpa sadar 
cenderung membedakkan apa yang dipikirkan dan apa yang 
dinyatakan. Contohnya seperti, budaya di Indonesia bagi orang yang 
taat beragama tetapi tidak takut untuk melakukan tindakan korupsi.  
Jika dilihat dari sudut perbedaan budaya organisasi, yaitu dimana 
terjadi keadaan ketidakkonsistenan antara apa yang dipikirkan dan 
dinyatakkan dengan keadaan aslinya yang ada dilapangan, maka hal 
tersebut dapat disangkutkan dengan teori yang menyangkut 
perbedaan budaya, yaitu salah satunya adalah teori internalisasi. 
Internalisasi merupakan proses dimana orientasi nilai budaya dan 






Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa internalisasi dapat 
diartikan sebagai suatu penyerapan nilai-nilai atau norma-norma yang 
benar-benar dapat dihayati sehingga menjadi kesadaran dan 
diwujudkan dalam sikap atau perilaku secara nyata. Pada diri 
seseorang dapat terjadi internalisasi melalui pemikiran dan hal tersebut 
dipengaruhi oleh norma-norma yang terjadi atau dari luar dirinya. 
Seperti penjelasan yang telah dinyatakan oleh pakar situasionisme 
melalui kajian empiriknya bahwa karakter seseorang sangat 
bergantung pada konteks situasional (Kalidjernih, 2010). 
Berdasarkan teori tersebut, khususnya pada budaya organisasi 
masyarakat Indonesia, Internalisasi biasanya masih gagal diterapkan. 
Hal tersebut juga terjadi pada karyawan The Sunan dan Megaland di 
surakarta dimana proses internalisasi juga kurang merasuk pada 
karyawan kedua hotel tersebut. Pada karyawan The Sunan dan 
Megaland Hotel di Surakarta dalam proses orientasi nilai budaya dan 
harapan perannya dimungkinkan tidak dapat benar-benar disatukan 
dengan sistem kepribadiannya. Hal tersebut menjelaskan bahwa ketika 
terjadi suatu penghayatan nilai-nilai dan atau norma-norma tidak dapat 
menjadi kesadaran yang diwujudkan dalam sikap dan perilaku secara 
nyata.  
Internalisasi pada diri seseorang dapat terjadi melalui pemikiran 
dan hal tersebut dipengaruhi oleh norma-norma yang terjadi atau 
terdapat dari luar dirinya. Sehingga pada kenyataannya bekerja di 





yaitu pekerjaan tersebut kurang memberikan arti kerja, seperti 
kebanggaan atau nilai lebih.  
Selain itu juga dimungkinkan karena sistem pengontrolan yang 
cukup ketat dari pihak Hotel, sehingga dimungkinkan membatasasi 
ruang gerak Karyawan untuk mengembangkan Kreativitas. Misalnya 
jika seorang karyawan ingin memiliki atau ingin mengembangkan ide-
ide dan gagasan baru, ide-ide dan gagasan baru tersebut harus 
disetujui terlebih dahulu oleh pihak atasan apakah sesuai atau tidak 
untuk diaplikasikan. Sehingga hal tersebut dimungkinkan membuat 
karyawan malu atau sungkan untuk mengungkapkan ide atau gagasan 
yang dimiliki.  
 
4.5.4 Makna Kerja Memediasi Pengaruh Positif Persepsi Dukungan 
Organisasional Pada Kreativitas Karyawan. 
Berdasarkan tabel Tabel IV.24 hasil Path Coeffecients pada Uji 
Mediasi untuk kedua hasil yang menunjukkan pengaruh variabel 
independen pada varibel dependen secara langsung tersebut menurut 
Baron dan Kenny's (1986) telah memenuhi syarat pertama untuk uji 
efek mediasi, karena variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) berkorelasi signifikan dengan 
variabel dependen (Kreativitas Karyawan).  
Kemudian kedua hasil yang menunjukkan pengaruh variabel 
independen pada varibel mediator secara langsung tersebut menurut 
Baron dan Kenny's (1986) pada syarat kedua untuk uji efek mediasi 





independen Kepribadian Proaktif yang hanya secara signifikan 
berkorelasi dengan mediator Makna Kerja. Pada variabel independen 
(Persepsi Dukungan Organisasional) tidak signifikan berkorelasi 
dengan mediator (Makna Kerja).  
Selanjutnya berdasarkan kedua hasil yang menunukkan pengaruh 
variabel mediator pada varibel dependen secara langsung tersebut 
menurut Baron dan Kenny's (1986) pada syarat ketiga untuk uji efek 
mediasi tidak terpenuhi karena variabel independen (Persepsi 
Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif) dan Mediator 
(Makna kerja) berkorelasi tidak signifikan dengan variabel dependen 
(Kreativitas Karyawan).  
Selain itu berdasarkan tabel IV.24 pada hasil coefisien pada uji 
mediasi hubungan langsung dari varibel Mediasi – Varibel Dependen, 
yaitu pengaruh Makna Kerja pada Kreativitas Karyawan juga 
menunjukkan jika tidak signifikan karena nilai p value nilai 0.328 > 0.05 
dan nilai T statistiknya 0.979 < 1.96.   
Sehingga berdasarkan pemaparan diatas hasil pada penelitian ini 
menunjukkan hipotesis kempat yang pertama (H4a) tidak diterima. Hal 
tersebut berarti  jika pada penelitian ini Makna kerja tidak dapat 
meningkatkan pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional pada 
Kreativitas Karyawan. Jadi Makna kerja yang dimiliki oleh karyawan 
The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta tidak dapat meningkatkan 
pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional yang dirasakan pada 





Hal tersebut terjadi dikarena berdasarkan tabel IV.24 hasil path 
coefisien pada uji mediasi diketahui terdapat pengaruh PDO pada KK. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa Persepisi Dukungan 
Organisasional dapat berpengaruh secara langsung pada Kreativitas 
Karyawan. Dimana mempunyai nilai t hitung 2.200 dan nilai 
probabilitas sebesar 0.028. Nilai probabilitas dimana 0.028 < 0.05 dan 
T statistic 2.200 > 1.96 tersebut yaitu berarti terdapat hubungan yang 
signifikan PDO pada KK. Banyak penelitian dalam literatur (misalnya 
Diliello et al., 2011; Ibrahim dkk., 2016; Zhou & George, 2001) juga 
telah menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan tinggi 
meningkatkan kreativitas karyawan. Karyawan dengan dukungan 
organisasi yang tinggi juga menunjukkan kreativitas yang lebih besar 
(Shantz, Alfes, & Latham, 2014). Kemudian juga Kreativitas Karyawan 
merupakan hasil penting dari dukungan organisasi yang dirasakan 
(Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018). Karyawan dengan 
dukungan organisasi yang tinggi menunjukkan kreativitas yang lebih 
besar (Shantz, Alfes, & Latham, 2014). 
Selain itu juga dimungkinkan karena sistem pengontrolan yang 
cukup ketat dari pihak Hotel, sehingga dimungkinkan membatasasi 
ruang gerak Karyawan untuk mengembangkan Kreativitas. Misalnya 
jika seorang karyawan ingin memiliki atau ingin mengembangkan ide-
ide dan gagasan baru, ide-ide dan gagasan baru tersebut harus 
disetujui terlebih dahulu oleh pihak atasan apakah sesuai atau tidak 





karyawan malu atau sungkan untuk mengungkapkan ide atau gagasan 
yang dimiliki.  
Hal ini berarti pada The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta 
Persepsi Dukungan Organisasi dapat berpengaruh secara langsung 
pada Kreativitas Karyawan tanpa harus melalui oleh Makna Kerja.  
 
4.5.5 Makna Kerja Memediasi Pengaruh Positif Kepribadian Proaktif 
pada Kreativitas Karyawan.       
Berdasarkan tabel Tabel IV.24 hasil Path Coeffecients pada Uji 
Mediasi untuk kedua hasil yang menunukkan pengaruh variabel 
independen pada varibel dependen secara langsung tersebut menurut 
Baron dan Kenny's (1986) telah memenuhi syarat pertama untuk uji 
efek mediasi, karena variabel independen (Persepsi Dukungan 
Organisasional dan Kepribadian Proaktif) berkorelasi signifikan dengan 
variabel dependen (Kreativitas Karyawan).  
Kemudian kedua hasil yang menunukkan pengaruh variabel 
independen pada varibel mediator secara langsung tersebut menurut 
Baron dan Kenny's (1986) pada syarat kedua untuk uji efek mediasi 
hanya terpenuhi untuk variabel KP – MK saja, karena variabel 
independen Kepribadian Proaktif yang hanya secara signifikan 
berkorelasi dengan mediator Makna Kerja. Pada variabel independen 
(Persepsi Dukungan Organisasional) tidak signifikan berkorelasi 
dengan mediator (Makna Kerja).  
Selanjutnya berdasarkan kedua hasil yang menunukkan pengaruh 





menurut Baron dan Kenny's (1986) pada syarat ketiga untuk uji efek 
mediasi tidak terpenuhi karena variabel independen (Persepsi 
Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif) dan Mediator 
(Makna kerja) berkorelasi tidak signifikan dengan variabel dependen 
(Kreativitas Karyawan). 
Selain itu berdasarkan tabel IV.24 pada hasil coefisien pada uji 
mediasi hubungan langsung dari varibel Mediasi – Varibel Dependen, 
yaitu pengaruh Makna Kerja pada Kreativitas Karyawan juga 
menunjukkan jika tidak signifikan karena nilai p value nilai 0.328 > 0.05 
dan nilai T statistiknya 0.979 < 1.96.   
Sehingga berdasarkan pemaparan diatas hasil pada penelitian ini 
menunjukkan hipotesis kempat yang kedua (H4b) tidak diterima. Hal 
tersebut berarti  jika pada penelitian ini Makna kerja tidak dapat 
meningkatkan pengaruh Kepribadian Proaktif pada Kreativitas 
Karyawan. Jadi Makna kerja yang dimiliki oleh karyawan The Sunan 
dan Megaland Hotel di Surakarta tidak dapat meningkatkan pengaruh 
Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan kedua hotel tersebut.  
Hal tersebut disebabkan karena berdasarkan tabel IV.24 hasil 
path coefisien pada uji mediasi diketahui terdapat pengaruh 
Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa Kepribadian Proaktif  dapat berpengaruh secara 
langsung pada Kreativitas Karyawan. Dimana mempunyai nilai t hitung 
3.167 dan nilai probabilitas sebesar 0.002. Nilai probabilitas dimana 
0.002 < 0.05 dan T statistic 3.167 > 1.96 tersebut yaitu berarti terdapat 





Banyak penelitian dalam literatur yang telah menunjukkan bahwa 
Kepribadian proaktif merupakan faktor penting untuk meningkatkan 
kreativitas pribadi dalam organisasi (Kim, Hon, & Lee, 2010) sehingga 
organisasi yang ingin menekankan kreativitas dan inovasi mungkin 
lebih sukses jika mereka menarik orang-orang dengan sifat-sifat ini 
(Kim, Hon, & Crant, 2009). Selain itu juga hanya segelintir studi empiris 
dari sektor perhotelan yang telah memeriksa konsekuensi dari makna 
kerja. Kemudian pencarian literatur juga mengungkapkan kurangnya 
studi ke dalam hubungan antara makna kerja dan kreativitas 
(Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A, 2018).  
Selain itu juga dimungkinkan karena sistem pengontrolan yang 
cukup ketat dari pihak Hotel, sehingga dimungkinkan membatasasi 
ruang gerak Karyawan untuk mengembangkan Kreativitas. Misalnya 
jika seorang karyawan ingin memiliki atau ingin mengembangkan ide-
ide dan gagasan baru, ide-ide dan gagasan baru tersebut harus 
disetujui terlebih dahulu oleh pihak atasan apakah sesuai atau tidak 
untuk diaplikasikan. Sehingga hal tersebut dimungkinkan membuat 
karyawan malu atau sungkan untuk mengungkapkan ide atau gagasan 
yang dimiliki.  
Hal ini berarti pada The Sunan dan Megaland Hotel di Surakarta 
Kepribadian Proaktif dapat berpengaruh secara langsung pada 








4.5.6 Kreativitas Karyawan Meningkatkan Kinerja  
 Hasil penelitian yang tertera pada tabel IV.23 menunjukkan bahwa 
hubungan antara kreativitas karyawan dengan kinerja memiliki nilai  
original sample sebesar 0.269. Nilai original sample sebesar 0.269 
mempunyai nilai positif, artinya apabila kreativitas karyawan bersifat 
baik maka kinerja cenderung mengalami peningkatan.  
Kemudian nilai t statitics sebesar 3.169 > (diatas) 1.96 dan nilai p 
value sebesar 0.001 < (dibawah) 0,05 maka pengaruh Kreativitas 
Karyawan pada Kinerja dinyatakan signifikan. Hal tersebut dikarenakan 
nilai p value sudah sesuai syarat yaitu < (dibawah) 0,05 dan T statistik 
sudah > (diatas) 1,96.  
Berdasarkan hasil diatas maka Kreativitas Karyawan memiliki 
pengaruh positif signifikan pada Kinerja. Hal tersebut berarti bahwa 
pada penelitian ini kreativitas karyawan dapat meningkatkan kinerja 
atau Kreativitas Karyawan berpengaruh pada Kinerja. Jadi Kreativitas 
Karyawan yang dimiliki oleh karyawan The Sunan dan Megaland Hotel 
di Surakarta dapat meningkatkan Kinerja pada karyawan kedua hotel 
tersebut.   
Pada hasil penelitian ini juga menujukkan jika tindakan selalu 
mencari peluang, untuk mendapatkan cara-cara (ide-ide) baru dalam 
menyelesaikan pekerjaan dan masalah terus ditingkatkan oleh 
karyawan maka Kinerja pada karyawan juga akan meningkat. Sehinga 
penelitian ini menunjukkan keterlibatan proses kreatif didefinisikan 
sebagai keterlibatan karyawan dalam metode atau proses yang 





pencarian informasi dan encoding, dan (3) ide dan generasi alternatif 
(Amabile, 1983; ReiterPalmon & Illies, 2004). Kreativitas juga dapat 
didefinisikan sebagai produksi solusi baru untuk masalah yang 
berkaitan dengan aktivitas manusia (Amabile, 1996). 
Jadi berdasarkan pemaparan diatas hasil pada penelitian ini 
menunjukkan hipotesis kelima yang menyatakan bahwa Kreativitas 
karyawan meningkatkan kinerja mereka, diterima. Hasil tersebut juga 
mengkonfirmasi bahwa peningkatan kreativitas karyawan akan 
meningkatkan kinerja, yang memberikan bukti tambahan untuk temuan 
dari studi kreativitas sebelumnya (misalnya, Barron dan Harrington, 
1981; Gong et al., 2009; Oldham dan Cummings, 1996). 
Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian-penelitian berikut 
ini. Kreativitas sering menjadi sumber keunggulan kompetisi (Amabile, 
1996; Amabile et al., 2005; Oldham dan Cummings, 1996) serta faktor 
penting dalam memberikan layanan berkualitas tinggi di industri 
perhotelan (Claver-Cortes et al., 2006; Wang et al., 2014). Namun, 
beberapa studi meneliti secara langsung hubungan antara kreativitas 
karyawan perhotelan dan kinerja pekerjaan di industri perhotelan. 
Meskipun Gong et al. (2009) telah menyebutkan bahwa kreativitas 
karyawan terkait dengan kinerja karyawan. 
Oldham dan Cummings (1996) mengemukakan bahwa orang-
orang yang relevan dengan kreativitas memiliki kinerja yang lebih baik. 
Kreativitas, yang biasanya dimanifestasikan dalam strategi perusahaan 





terkait dengan efisiensi dan kinerja pekerjaan masing-masing 
karyawan (Amabile et al., 2004; Gong et al., 2009; Hon, 2013).  
 
Tabel IV.27 
Rangkuman Uji Hipotesis 
 
Hipotesis P Kesimpulan 
H1. Persepsi Dukungan Organisasi 
meningkatkan Makna Kerja 
0.041 Diterima 
H2. Kepribadian Proaktif meningkatkan 
Makna Kerja 
0,000 Diterima 
H3. Makna Kerja meningkatkan Kreativitas 
karyawan. 
0.454 Ditolak 
H4a. Makna Kerja memediasi pengaruh 
positif Persepsi Dukungan Organisasi 
pada Kreativitas karyawan. 
0.356 Ditolak 
H4b. Makna Kerja memediasi pengaruh 
positif Kepribadian Proaktif meningkatkan 
Makna Kerja pada Kreativitas karyawan. 
0.389 Ditolak 
H5. Kreativitas karyawan meningkatkan 
Kinerja.  
0.002 Diterima 

















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis penelitian tentang Peran Makna Kerja Memediasi 
Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional dan Kepribadian Proaktif pada 
Kreativitas Karyawan dan Kinerja (Studi pada The Sunan  Hotel dan 
Megaland Hotel di Surakarta) dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  
a. Persepsi Dukungan Organisasional memiliki pengaruh positif dan 
signifikan pada Makna Kerja. Apabila Persepsi Dukungan Organisasional 
bersifat baik maka Makna Kerja cenderung mengalami peningkatan. Jadi 
Persepsi Dukungan Organisasional dapat meningkatkan Makna Kerja. 
Oleh karena itu hasil pada penelitian ini menyatakan Persepsi Dukungan 
Organisasional berpengaruh pada Makna Kerja.  
b. Kepribadian Proaktif memiliki pengaruh positif dan signifikan pada Makna 
Kerja. Apabila Kepribadian Proaktif bersifat baik maka makna kerja 
cenderung mengalami peningkatan. Jadi Kepribadian Proaktif dapat 
meningkatkan Makna Kerja. Oleh karena itu hasil pada penelitian ini 
menyatakan Kepribadian proaktif berpengaruh pada Makna Kerja.  
c. Makna Kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan pada 
Kreativitas Karyawan. Apabila makna kerja bersifat baik maka Kreativitas 
Karyawan cenderung mengalami penurunan. Jadi Makna Kerja tidak 
dapat meningkatkan Kreativitas Karyawan. Oleh karena itu hasil pada 
penelitian ini menyatakan Makna Kerja tidak berpengaruh pada 





d. Peran Makna kerja memediasi pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional pada Kreativitas Karyawan adalah negatif tidak dan 
signifikan. Jadi hasil pada penelitian ini menyatakan makna kerja tidak 
memediasi pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional pada Kreativitas 
Karyawan. Oleh karena itu dapat ditarik kesimpulan jika Makna kerja tidak 
dapat meningkatkan pengaruh Persepsi Dukungan Organisasional pada 
Kreativitas Karyawan, atau  Persepsi Dukungan Organisasional dapat 
berpengaruh langsung pada Kreativitas Karyawan tanpa melewati Makna 
Kerja.  
e. Peran Makna kerja memediasi pengaruh positif Kepribadian Proaktif pada 
Kreativitas karyawan adalah negatif tidak signifikan. Jadi hasil pada 
penelitian ini menyatakan makna kerja tidak memediasi pengaruh 
Kepribadian Proaktif pada kreativitas karyawan. Oleh karena itu dapat 
ditarik kesimpulan jika Makna Kerja tidak dapat meningkatkan pengaruh 
Kepribadian Proaktif pada Kreativitas Karyawan, atau  Kepribadian 
Proaktif dapat berpengaruh langsung pada Kreativitas Karyawan tanpa 
melewati Makna Kerja.  
f. Kreativitas karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 
Kinerja. Apabila kreativitas karyawan bersifat baik maka kinerja 
cenderung mengalami peningkatan. Jadi Kreativitas karyawan dapat 
meningkatkan Kinerja. Oleh karena itu hasil pada penelitian ini 









a. Sulit untuk menyamaratakan temuan karena pengumpulan data terbatas 
pada 2 hotel bintang 4 di satu kota yaitu Surakarta. 
b. Ukuran sampel sejumlah 142 karyawan sehingga hasilnya mungkin 
berbeda dengan sampel yang lebih besar. 
c. Penelitian dilakukan secara cross sectional yaitu dalam pengambilan data 
hanya dilakukan satu kali tidak secara kontinuitas.  
d. Pembagian kusioner melewati HRD tidak dapat dibagikan secara 
langsung oleh peneliti, jadi yang memilih untuk dijadikan responden 
adalah kewenangan HRD. 
 
5.3 Saran  
5.3.1 Saran bagi Akademisi 
a. Penelitian selanjutnya dapat mencakup jumlah sampel yang 
berbeda, sehingga memungkinkan untuk mendapatkan hasil yang 
berbeda pula dengan sampel yang lebih besar.  
b. Penelitian lebih lanjut dapat mengeksplorasi jenis hotel lainnya, 
seperti resort dan hotel butik pada kota yang berbeda atau negara 
lain. Dengan demikian, temuan dari penelitian semacam itu 
kemudian dapat digeneralisasikan dan memungkinkan untuk dibuat 
perbandingan antara berbagai daerah dan tipe hotel. 
c. Penelitian lebih lanjut dapat dilakukan secara longitudinal 
(kontinuitas) tidak hanya dilkukan seacra cross sectional saja. 
Pendekatan longitudinal dapat memberikan waktu yang cukup untuk 





d. Penelitian selanjutnya dapat menyelidiki perilaku dan aktivitas 
lainnya yang mendukung sesama karyawan dari perspektif manajer, 
selain variabel kreatif karyawan karena pada penelitian ini variabel 
kreativitas karyawan telah diselidiki dari perspektif manajer.  
 
5.3.2 Saran bagi Perusahaan  
a.       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Persepsi Dukungan 
Organisasional dapat meningkatkan Makna kerja. Oleh karena itu 
Perusahaan dapat meningkatkan Makna Kerja dengan cara jika 
karyawan melakukan pekerjaan sebaik mungkin, sebaiknya 
perusahaan tetap dapat memberikan perhatiannya. Memberikan 
perhatian kepada karyawan yang telah melaksanakan pekerjaannya 
sebaik mungkin dapat dilakukan dengan menanggapi mereka atau 
memberikan feedback, jadi karyawan yang telah memberikan 
kontribusinya tidak merasa didiamkan saja oleh pihak perusahaan.             
    Perhatian atau umpan balik tersebut dapat dilakukan dengan 
memberikan kesempatan bawahan untuk mengemukakan keinginan 
atau harapan mereka. Kemudian mengikutsertakan bawahan dalam 
berbagai kesempatan kerja, menginformasikan tujuan bersama 
secara jelas, memberikan penghargaan atas prestasi kerja 
karyawan yang dapat berupa kompensasi atau pengembangan 
karier (promosi jabatan) dan memberikan kepercayaan kepada 
karyawan dalam menyelesaikkan tugas serta berusaha saling 
mengerti tujuan bersama antar perusahaan dan karyawan. 





ide antara karyawan dan atasan dan memberikan kondisi kerja yang 
lebih baik, seperti keamanan pekerjaan. 
b.       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepribadian proaktif 
dapat meningkatkan Makna kerja.. Oleh karena itu perusahaan 
dapat meningkatkan Makna Kerja dengan cara meningkatkan sikap 
karyawan yang suka menjadi pemenang atas ide-ide mereka. 
Meningkatkan sikap karyawan yang suka menjadi pemenang atas 
ide-ide mereka tersebut dapat dilakukan dengan cara manajer 
mendorong karyawan untuk memanfaatkan peluang yang ada, 
mengambil inisiatif, dan mengambil suatu tindakan jika dibutuhkan. 
Hal tersebut dapat dilakukan sampai perubahan yang berarti dapat 
tercapai dan dapat memperbaiki kondisi yang ada atau menciptakan 
kondisi baru dalam perusahaan. 
Manajer juga dapat memberikan karyawan dengan peluang 
pelatihan teoritis dan praktis dimana karyawan dapat secara aktif 
belajar mempertahankan ide-ide mereka. Pelatihan teoritis dan 
praktis yang diberikan tersebut dapat mengenai pengambilan 
keputusan, manajemen krisis, kerja tim, pelatihan komunikasi, dan 
perencanaan strategi. Kemudian juga memberikan mereka ruang 
untuk mengelola dan membuat tugas-tugasnya sendiri lebih 
menarik.  
c.       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kreativitas Karyawan 
dapat meningkatkan Kinerja. Oleh karena itu Perusahaan dapat 
meningkatkan Kreativitas dengan cara meningkatkan sikap 





dengan pekerjaan dan dapat dijalankan. Meningkatkan Kreativitas 
di tempat kerja dengan cara meningkatkan sikap karyawan yang 
dapat menghasilkan ide-ide baru tersebut dapat dilakukan dengan 
merekrut kepribadian kreatif atau meningkatkan kreativitas 
karyawan. Pada proses rekuitmen pihak HRD sebaiknya dapat 
menganalisis calon karyawan yang memiliki kepribadian Kreatif 
melalui berbagai tes yang diterapkan, seperti tes risk taking dan tes 
kreativitas verbal. 
     Selanjutnya untuk meningkatkan kreativitas karyawan, 
perusahaan dapat melakukan Pelatihan seperti Creativity training. 
Pelatihan kreativitas salah satunya dapat dilakukan dengan berlatih 
creative thinking yang akan mengajak peserta untuk memahami: 
pola pikir kreatif, teknik merangsang munculnya ide-ide kreatif, 
penggunaan teknik-teknik berpikir kreatif, dan langkah-langkah 
terapan untuk memonitor pelaksanaan proses inovasi ditempat 
kerja. 
     Manajer juga dapat memberikan dorongan kepada bawahan 
untuk mengembangkan kreativitas di tempat kerja, seperti tidak 
membatasi ruang gerak karyawan dan memberikan kesempatan 
kepada mereka untuk mencari cara-cara baru atau ide-ide baru 
yang dapat menggali kreativitas. Sehingga diharapkan dapat 
meningkatkan kualitas layanan, meningkatkan kepercayaan diri 
mereka dalam mengambil risiko, serta mengakui kontribusi mereka 







Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A. (2018). Perceived organizational support, 
employee creativity and proactive personality: The mediating effect of 
meaning of work. Journal of Hospitality and Tourism Management, 34, 
105e114. 
Arefin, M. S., Raqui, M., & Ari, I. (2015). The relatiıonshiıp between hiıgh 
performance work systems and proactiıve behaviıors: The mediıatıng role 
of perceiıved organiızatiıonal support. European Scientific Journal, 11(2), 
1857e7881. 
 
Arnoux-Nicolas, C., Sovet, L., Lhotellier, L., Di Fabio, A., & Bernaud, J. L. (2016). 
Perceived work conditions and turnover intentions: The mediating role of 
meaning of work. Frontiers in Psychology, 7, 704. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2016.00704. 
 
Anderson, J. C., & Gerbing, D.W. (1988). Structural equation modelling in 
practice: A review and recommended two-step approach. Psychological 
Bulletin, 103(3), 411e423. https://doi.org/10.1037/0033-2909.103.3.411. 
 
Bagozzi, R. P., & Yi, Y. (1988). On the evaluation of structural equation models. 
Journal of the Academy of Marketing Science, 16(1), 74-94. 
 
Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction 
in social psychological research: Conceptual, strategic, and statistical 
considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173-
1182. 
 
Bateman, T. S., & Crant, J. M. (1993). The proactive component of organizational 
behavior: A measure and correlates. Journal of Organizational Behavior, 
14(2), 103e118. https://doi.org/10.1002/job.4030140202. Baumeister, R. F. 
(1991). Meanings of life. New York: Guilford Press. 
 
Bergeron, D. M., Schroeder, T. D., & Martinez, H. A. (2014). Proactive personality 
at work: Seeing more to do and doing more? Journal of Business and 
Psychology, 29(1), 71e86. https://doi.org/10.1007/s10869-013-9298-5. 
 
Blau, P. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley.  
 
Bono, J. E., & Judge, T. A. (2003). Self-concordance at work: Toward 
understanding the motivational effects of transformational leaders. 
Academy of Management Journal, 45(5), 554-571. 
 
Britt, T. W., Adler, A. B., & Bartone, B. T. (2001). Deriving benefits from stressful 
events the role of engagement in meaningful work and hardiness. Journal 








Bufqugin, D., Dipetro, D., Orlowski, M., & Parlow, C. (2017). The influence of 
restaurant co-workers perceived warmth and competence on employees' 
turnover intention: The mediating role of job attitudes. International Journal 
of Hospitality Management, 60, 13-22. 
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2016.09.008. 
 
Cai, Z., Guan, Y., Li, H., Shi,W., Guo, K., Liu, Y., et al. (2015). Self-esteem and 
proactive personality as predictors of future work self and career 
adaptability: An examination of mediating and moderating processes. 
Journal of Vocational Behavior, 86, 86-94. 
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2014.10.004. 
 
Campbell, D. J. (2000). The proactive employee: Managing workplace initiative. 
The Academy of Management Executive, 14, 52-66. 
 
Campbell, C. (1998). “Psychological climate: Relevance for Sales Manajer and 
Impact on Concequent Job Satisfaction”. Journal of Marketing Theory and 
Practice; Winter 1998, 27-37 
 
Cascio, Wayne F, (1995), Managing Human Resources: Productivity, Quality of 
worklife, Profits. Fourth Edition. Singapore : McGraw Hill Inc. 
Chang, J. H., & Teng, C. C. (2017). Intrinsic or extrinsic motivations for hospitality 
employees' creativity: The moderating role of organization-level regulatory 
focus. International Journal of Hospitality Management, 60, 133-141. 
 
Cheng, P. Y., Yang, J. T., Wanc, C. S., & Chu, M. C. (2013). Ethical contexts and 
employee job responses in the hotel industry: The roles of work values and 
perceived organizational support. International Journal of Hospitality 
Management, 34, 108-115. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2013.03.007. 
 
Chin, W. W. (1998). The partial least squares approach for structural equation 
modeling. in G. A. Marcoulides (Ed.), Modern methods for business 
research (pp.295–236). London: Lawrence Erlbaum Associates 
 
Chow, I. H. S., Lo, T. W. C., Sha, Z., & Hong, J. (2006). The impact of 
developmental experience, empowerment, and organizational support on 
catering service staff performance. International Journal of Hospitality 
Management, 25(3), 478-495. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2005.03.002. 
 
Covey. Stephen R. 1997. Kepemimpinan Yang Berprinsip. Jakarta: Binarupa 
Aksara 
 
Crant, J. M. (1995). The proactive personality scale and objective job 
performance among real estate agents. Journal of Applied Psychology, 
80(4), 532-537. 
 
Cropley, A. 1999. Encyclopedia of Creativity Vol.1. California: Academic Press. 
 
Deniz S. Ones, Chockalingman Viswesvaran, and Frank L. Schmidt, 





Implications for Personnel Selection and Theories of Job Performance,” 
Journal of Applied Psychology Monograph, Vol., 78, No., 4, 1993, pp. 679–
703. 
 
Dessler, Gary. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Salemba 
Empat. 
 
Diliello, T. C., Houghton, J. D., & Dawley, D. (2011). Narrowing the creativity gap: 
The moderating effects of perceived support for creativity. Journal of 
Psychology, 145(3), 151-172. 
https://doi.org/10.1080/00223980.2010.548412. 
 
Dimitrov, D. (2012). Sources of meaningfulness in the workplace: A study in the 
US hospitality sector. European Journal of Training and Development, 
36(2/3), 351-371. https://doi.org/10.1108/03090591211204788. 
 
Duffy, R. D., Autin, K. L., & Bott, E. M. (2015). Work volition and job satisfaction: 
Examining the role of work meaning and personeenvironment fit. The 
Career Development Quarterly, 63, 126-140. 
https://doi.org/10.1002/cdq.12009. 
 
Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived 
organizational support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507. 
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.3.500. 
 
Garg, S., & Dhar, R. L. (2014). Effects of stress, LMX and perceived 
organizational support on service quality: Mediating effects of 
organizational comment. Journal of Hospitality and Tourism Management, 
21, 64-75. https://doi.org/ 10.1016/j.jhtm.2014.07.002. 
 
Geng, Z., Liu, C., Liu, X., & Feng, J. (2014). The effects of emotional labor on 
frontline employee creativity. International Journal of Contemporary 
Hospitality Management, 26(7), 1046-1064. https://doi.org/10.1108/IJCHM-
12-2012-0244. 
 
Gouldner, A.W. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary statement. 
American Sociological Review, 25(2), 161-178. 
 
Guilford,J.P. 1995. Traits of Creativity, dalam h.h Anderson (Ed) Creativity and 
Its Cultivation. John Wiley,New York. 
 
Gul, H., Usman, M., Liu, Y., Rehman, Z., & Jebran, K. (2018). Does the effect of 
power distance moderate the relation between person environment fit and 
job satisfaction leading to Kinerja? Evidence from Afghanistan and 
Pakistan. Future Business Journal, 4(1), 68-83. 
Hellriegel, Slocum and Woodman. 2001. Organizational Behavior. Cincinnati: 





Hair, J. F., Black,W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate data 
analysis (7th ed.). New Jersey: Prentice Hall, Upper Saddle River. 
Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign. Philippines: Addison-
Wesley. 
Hair et al, 2006. Multivariate Data Analysis 6th Ed. New Jersey: Pearson 
Education.  
Ibrahim, H. I., Isab, A., & Shahbudin, A. S. Md (2016). Organizational support and 
creativity: The role of developmental experiences as a moderator. Procedia 
Economics and Finance, 35, 509-514. https://doi.org/10.1016/S2212-
5671(16) 00063-0. 
 
Jaiswal, N. K., & Dhar, R. L. (2015). Transformational leadership, innovation 
climate, creative self-efficacy and employee creativity: A multilevel study. 
International Journal of Hospitality Management, 51, 30-41. 
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2015.07.002. 
 
Jiang, Z. (2017). Proactive personality and career adaptability: The role of thriving 
at work. Journal of Vocational Behavior, 98, 85e97. https://doi.org/10.1016/ 
j.jvb.2016.10.003. 
 
Joo, B. K., Hahn, H. J., & Peterson, S. L. (2015). Turnover intention: The effects 
of core self-evaluations, proactive personality, perceived organizational 
support, developmental feedback, and job complexity. Human Resource 
Development International, 18(2), 116-130. 
https://doi.org/10.1080/13678868.2015.1026549. 
 
Joo, B. K., & Lim, T. (2009). The effects of organizational learning culture, 
perceived job complexity, and proactive personality on organizational 
commitment and ıntrinsic motivation. Journal of Leadership & 
Organizational Studies, 16(1), 48-60. 
https://doi.org/10.1177/1548051809334195. 
 
Joo, B. K., Yang, B., & Mclean, G. N. (2014). Employee creativity: The effects of 
perceived learning culture, leader-member exchange quality, job autonomy, 
and proactivity. Human Resource Development International, 17(3), 297-
317. https://doi.org/10.1080/13678868.2014.896126. 
 
Jung, H. S., & Yoon, H. H. (2016). What does work meaning to hospitality 
employees? The effects of meaningful work on employees' organizational 
commitment: The mediating role of job engagement. International Journal 
of Hospitality Management, 53, 59-68. 
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2015.12.004. 
 
Kandampully, J., Bilgihan, A., & Zhang, T. (2016). Developing a people-
technology hybrids model to unleash innovation and creativity: The new 






Kanten, P., & Ulker, F. (2012). A relational approach among perceived 
organizational support, proactive personality and voice behaviour. Procedia 
- Social and Behavioral Sciences, 62, 1016-1022. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.09.173. 
 
Karatepe, O. M. (2009). An investigation of joint effects of organizational tenure 
and supervisor support on work-family conflict and turnover intentions. 
Journal of Hospitality and Tourism Management, 16(1), 73-81. 
https://doi.org/10.1375/ jhtm.16.1.73. 
 
Kim, T. Y., Hon, A. H. Y., & Crant, J. M. (2009). Proactive personality, employee 
creativity, and newcomer outcomes: A longitudinal study. Journal of 
Business and Psychology, 2, 93-103. https://doi.org/10.1007/s10869-009-
9094-4. 
 
Kim, T. Y., Hon, A. H. Y., & Lee, D. R. (2010). Proactive personality and 
employee creativity: The effects of job creativity requirement and supervisor 
support for creativity. Creativity Research Journal, 22(1), 37e45. 
https://doi.org/10.1080/ 10400410903579536. 
 
Lashley, C. (2001). Empowerment: HR strategies for service excellence. Great 
Britain: Butterworth-Heinemann. 
 
Luthans. (2000). Positive organizational behaviour: Developing and managing 
psychological strengths. The Academy of Management Executive, 16(1), 
57e72. 
 
Morin, E. M., & Dassa, C. (2006). Characteristics of a meaningful work. 
Montr_eal, QC: HEC. 
 
Oldham, G. R., & Cummins, A. (1996). Employee creativity: Personal and 
contextual factors at home. Academy of Management Journal, 39(3), 607-
634. 
 
Parker, S. K., & Collins, C. K. (2010). Taking stock: Integrating and differentiating 
multiple proactive behaviors. Journal of Management, 36(3), 633-662. https:// 
doi.org/10.1177/0149206308321554. 
 
Park, J. H., Newman, A., Zhang, L., Wu, C., & Hooke, A. (2016). Mentoring 
functions and turnover intention: The mediating role of perceived organizational 
support. International Journal of Human Resource Management, 27(11), 1173-
1191. https://doi.org/10.1080/09585192.2015.1062038 
 
Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: A 
review of the literature. Journal of Applied Psychology, 87(4), 698e714. 
https://doi.org/ 10.1037/0021-9010.87.4.698. 
Robbins, S.P. 2001, Perilaku Organisasi (Konsep, Kontroversi, Aplikasi), 






Rogers, Everett. M. 1994. A History of Communication Study: A Biographical 
Approach. New York:The Free Press. 
Rosso, B. D., Dekas, K. H., & Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of work: 
A theoretical integration and review. Research in Organizational Behavior, 
30, 91e127. https://doi.org/10.1016/j.riob.2010.09.001. 
Sarooghi, H., Libaers, D., & Burkemper, A. (2015). Examining the relationship 
between creativity and innovation: A meta-analysis of organizational, 
cultural, and environmental factors. Journal of Business Venturing, 30, 
714e731. https:// doi.org/10.1016/j.jbusvent.2014.12.003. 
Seibert, S. E., Kraimer, M. L., & Crant, M. J. (2001). What do proactive people 
do? A longitudinal model linking proactıve personality and career success. 
Personnel Psychology, 54, 854e874. https://doi.org/10.1111/j.1744-
6570.2001.tb00234.x. 
 
Sekaran, Uma, 2006. Metodologi Penelitian Untuk Bisnis. EdisiKeempat. 
Jakarta: Salemba Empat. 
Sekaran, Uma & Bougie Roger. (2010). Research methods for business, a skill 
building approach. USA : John Wiley & Sons. 
Sekaran, Uma., Bougie, Roger. (2013). Research Methods for Business. 6th 
Edition. USA : John Wiley & Sons. 
Shalley, C. E., Zhou, J., & Oldham, G. R. (2004). The effects of personal and 
contextual characteristics on creativity: Where should we go from here? 
Journal of Management, 30(6), 933-958. 
https://doi.org/10.1016/j.jm.2004.06.007. 
 
Sobaih, A. E. E., Ibrahim, Y., & Gabry, G. (2019). Unlocking the black box: 
Psychological contract fulfillment as a mediator between HRM practices 
and Kinerja. Tourism Management Perspectives, 30, 171-181. 
Steger, M. F. (2012). Making meaning in life. Psychological Inquiry, 23, 381-385. 
https://doi.org/10.1080/1047840X.2012.720832. 
 
Steger, M. F., Dik, B. J., & Duffy, R. D. (2012). Measuring meaningful work: The 
work and meaning inventory (WAMI). Journal of Career Assessment, 20(3), 
322-337. https://doi.org/10.1177/1069072711436160. 
 
Wang, G., & Lee, P. D. (2009). Psychological empowerment and job satisfaction 
an analysis of ınteractive effects. Group & Organization Management, 
34(3), 271-296. https://doi.org/10.1177/1059601108330089. 
 
 
Wong, S. C. K., & Ladkin, A. (2008). Exploring the relationship between 
employee creativity and job-related motivators in the Hong Kong hotel 







Waldman, David A., 1994, The Contribution of Total Anality Management to  
aTheory of Work performance, Academy of Management Review, Vol 19 
No.3, pp 210-536. 
Wayne, S.J., Liden, R.C., Graf, I.K., Ferris, G.R., 1997. The role of upward 
influencetactics in human resource decisions. Pers. Psychol. 50 (4), 979–
1006. 
Xie, J., Chu, X., Zhang, J., & Huang, J. (2014). Proactive personality and voice 
behavior: The influence of voice self-efficacy and delegation. Social 
Behavior and Personality, 42(7), 1191-1200. 
https://doi.org/10.2224/sbp.2014.42.7.1191. 
 
Yeh, Y., & Lin, C. F. (2015). Aptitude-treatment ınteractions during creativity 
training in e-learning: How meaning-making, self-regulation, and knowledge 
management ınfluence creativity. Educational Technology & Society, 18(1), 
119e131. 
 
Yoon, H. J., Sung, S. Y., & Choi, J. N. (2015). Mechanisms underlying creative 
performance: Employee perceptions of intrinsic and extrinsic rewards for 
creativity. Social Behavior and Personality, 43(7), 1161-1180. 
https://doi.org/10.2224/sbp.2015.43.7.1161. 
 
Zhang, X., & Bartol, K. M. (2010). Linking empowering leadership and employee 
creativity: The influence of psychological empowerment, intrinsic 
motivation, and creative process engagement. Academy of Management 
Journal, 53(1), 107-128. https://doi.org/10.5465/AMJ.2010.48037118. 
Zhang, X., & Zhou, J. (2014). Empowering leadership, uncertainty avoidance, 
trust, and employee creativity: Interaction effects and a mediating 
mechanism. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 
124(2), 150-164. https:// doi.org/10.1016/j.obhdp.2014.02.002. 
 
Zhou, J., & George, J. M. (2001). When job dissatisfaction leads to creativity: 
Encouraging the expression of voice. Academy of Management Journal, 
44(4), 682-696. https://doi.org/10.2307/3069410. 
 
BPS, 2017. Konsep dan Definisi Statistik Kunjungan Wisatawan Mancanegara. 
Dikutip 18 Maret 2019 dari Surakarta kota bps 
https://surakartakota.bps.go.id/subject/16/pariwisata.html 
 
Rahma, 2018. Okupansi Hotel Solo Meningkat 60% dari gatra. Diakses 18 Maret 
2019 dari gatra: https://www.gatra.com/rubrik/hiburan/wisata/372074-
Okupansi-Hotel-Solo-Meningkat-60.  
Whisnupaksa Kridhangkara, 2018. Pertumbuhan Hotel di Solo dari espospedia 
solopos. Dikutip 18 Maret 2019 dari espospedia solopos: 
https://espospedia.solopos.com/read/20181122/487/953990/pertumbuhan-
hotel-di-solo  
 
